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Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh  

 Sesungguhnya segala puji adalah milik Allah SWT. Kita memohon 

pertolongan, memuji, dan meminta ampunan-Nya. Kita berlindung kepada Allah dari 

kejahatan dan keburukan serta siksa api neraka. Jika Allah tunjukan jalan yang lurus, 

maka tidak ada yang dapat menyesatkannya. Barang siapa yang disesatkan oleh Allah, 

maka Dzat apapun tidak akan dapat menunjukan jalan yang benar. Aku bersaksi bahwa 

tidak ada yang pantas disembah yang haq kecuali Allah semata, tidak ada sapun sekutu 

bagi-Nya. Dan aku bersaksi bahwa Muhammad adalah hamba dan utusan-Nya. Utusan 

pembawa kebahagiaan bagi umat manusia. Semoga salam, shalawat dan keberkahan 

dilimpahkan kepada beliau, keluarga dan sahabat serta orang yang berjuang bersama-

Nya.  

 Alhamdulillahirobbilalamin, penulis sampai juga dititik akhir masa 

perkuliahan. Kemudian dengan izin dan rahmat Allah SWT penulis dapat 

menyelesaikan tesis dengan judul : Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah Terhadap Loyalitas Guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau, 

merupakan karya ilmiah yang disusun untuk memenuhi sebagian persyaratan untuk 

mencapai gelar Magister Pendidikan pada jurusan Manajemen Pendidikan Islam, 

Fakultas Pascasarjana, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.  

Selanjutnya penulis menyadari bahwa penyusunan tesis ini tidak terlepas dari 
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kontribusi, dukungan, motivasi dan bimbingan dari berbagai pihak. Teruntuk Bapak 

dan Ibuk, yang senantiasa mendoakanku dan selalu memberikan dukungan yang tiada 

henti. Teristimewa untuk Reizahra Diannisa yang selalu bersamaku memberikan 

banyak dukungan, masukan yang sangat positif, semangat yang tiada hentinya dan 

membantu menjalanin penulisan thesis ini dengan sangat sabar. Banyak pihak yang 

telah memberikan sumbangsih besar terhadap penulis hingga mampu mencapai titik 

ini. Pada lembaran kertas inilah penulis dengan segala hormat mengucapkan terima 

kasih yang tak terhingga kepada : 

1. Rektor Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau Prof. Dr. Hj. Leny 

Nofianti, M.S., S.E., M.Si., Ak., CA. Wakil Rektor I, Prof. H. Raihani, M.Ed., 

Ph.D., Wakil Rektor II Dr. Alex Wenda, S.T., M.Eng. Wakil Rektor III Dr. Harris 

Simaremare, S.T., M.T. 

2. Direktur Pascasarjana Prof. Dr. Hj. Helmiati, M.Ag. dan Wakil Direktur 

Pascasarjana Abdul Hadi,M.A.,Ph,D. 

3. Ketua Prodi Manajemen Pendidikan Islam  Dr. Nunu Mahnun, S.Ag., M.Pd., dan 

Dr. Sohiron,M.Pd.I. selaku Sekretaris Prodi Manajemen Pendidikan Islam 

Pascasarjana Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.  

4. Pembimbing Akademik Dr. Hartono,M.Pd. yang senantiasa telah memberikan 

banyak bimbingan, motivasi, arahan serta saran dengan keikhlasan dan kesabaran 

kepada penulis dalam menyelesaikan tesis ini dalam keadaan apapun, semoga 

beliau sehat selalu. 
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5. Pembimbing I Dr.Afriza, M.Pd., yang senantiasa telah memberikan banyak 
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ABSTRAK 

PENGARUH BUDAYA KERJA DAN GAYA KEPEMIMPINAN KEPALA SEKOLAH 

TERHADAP LOYALITAS GURU DI YAYASAN PENDIDIKAN HUMAIROH RIAU 

GUSTIANTO NUR HAFIS 

Email: Gustianto.pku@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan 1) Untuk Mengetahui Seerapa Besar Pengaruh budaya kerja 

terhadap loyalitas guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau 2) Untuk Mengetahui Seerapa 

Besar Pengaruh gaya kepemimpinan loyalitas guru 3) Untuk Mengetahui Seerapa Besar Pengaruh 

Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan kepala sekolah Terhadap loyalitas guru di Yayasan 

Pendidikan Humairoh Riau. Ini sesuai dengan rumusan masalah yang diteliti oleh penulis. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui 

angket dan dianalisis menggunakan uji regresi, uji t (parsial), dan uji F (simultan). Jumlah sampel 

dalam penelitian ini sebanyak 48 guru. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa 1) Budaya Kerja 

berpengaruh  terhadap Loyalitas Guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau, dengan nilai t 

hitung sebesar 8,915 lebih besar daripada t tabel sebesar 1,676 pada tingkat signifikansi 5%, 

dengan kontribusi pengaruh sebesar 42,4%. 2) Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah berpengaruh 

signifikan terhadap Loyalitas Guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau dengan nilai t hitung 

sebesar 16,119 yang lebih besar daripada t tabel sebesar 1,676, serta kontribusi pengaruh sebesar 

70,6%. 3) Hasil uji simultan menunjukkan nilai F hitung sebesar 130,276 yang lebih besar 

dibandingkan F tabel sebesar 2,400 pada tingkat signifikansi 5%. Hal ini menunjukkan bahwa 

Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Guru dengan kontribusi pengaruh 

sebesar 70,9%. Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa penguatan budaya kerja 

dan penerapan gaya kepemimpinan kepala sekolah yang efektif memiliki peranan yang sangat 

penting dalam meningkatkan loyalitas guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau. 

Kata kunci: budaya kerja, gaya kepemimpinan kepala sekolah, loyalitas guru. Yayassan 

Humairoh Riau  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Loyalitas guru dalam konteks sekolah tidak hanya berarti bertahan dalam 

jangka waktu yang lama, tetapi juga ditunjukkan melalui dedikasi, tanggung jawab, 

partisipasi aktif, dan kesediaan untuk berkontribusi lebih demi kemajuan lembaga. 

Menurut Luthas , loyalitas Guru tercermin dari sikap setia terhadap organisasi, 

tidak mudah terpengaruh oleh tawaran luar, serta memiliki komitmen terhadap visi 

dan misi lembaga1.Ciri-ciri loyalitas guru antara lain: 1). Memiliki komitmen tinggi 

terhadap tugas dan tanggung jawab, 2). Mendukung kebijakan dan program sekolah 

secara aktif., 3). Berperilaku sesuai dengan nilai-nilai dan budaya sekolah. 4). Tidak 

mudah berpindah kerja hanya karena alasan finansial. 5). Terlibat dalam 

pengembangan institusi, baik akademik maupun non-akademik2. 

Namun, loyalitas guru tidak terbentuk begitu saja. Ia dipengaruhi oleh 

berbagai faktor internal dan eksternal, salah satunya adalah budaya kerja yang 

berlaku di lingkungan sekolah. Budaya kerja yang positif akan menciptakan iklim 

kerja yang mendukung, meningkatkan kenyamanan, serta membangun rasa 

 
1 Ati, Suci. "Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Guru Pada Sekolah 

Menengah Atas (SMA) Swasta Di Kecamatan Koja Jakarta Utara." PhD diss., UNIVERSITAS NEGERI 

JAKARTA, 2016. 
2 Sirait, J., 2021. Komitmen Kepala Sekolah dalam Pengelolaan Sekolah. Penerbit NEM. 
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memiliki di antara para guru. Budaya kerja yang lemah, sebaliknya, dapat 

menyebabkan ketidakpuasan kerja, konflik internal, hingga penurunan motivasi.3 

Budaya kerja merupakan salah satu aspek fundamental dalam 

menentukan keberhasilan sebuah organisasi, termasuk lembaga pendidikan, 

pemerintahan, maupun sektor swasta. Budaya kerja mencerminkan nilai-nilai, 

norma, kebiasaan, serta pola perilaku yang diyakini dan dijalankan bersama oleh 

anggota organisasi dalam menyelesaikan pekerjaan. Budaya kerja yang kuat dan 

positif akan membangun lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi, 

serta memperkuat komitmen pegawai terhadap tujuan organisasi. 

Sebaliknya, budaya kerja yang kurang kondusif seperti kurangnya kerja 

sama, komunikasi tidak efektif, aturan kerja yang tidak jelas, dan minimnya 

dukungan dari lingkungan sekolah dapat menyebabkan guru merasa tidak betah, 

tidak dihargai, dan tidak memiliki ikatan emosional dengan sekolah. Hal ini dapat 

berujung pada rendahnya loyalitas, keinginan untuk berpindah tempat kerja, hingga 

penurunan kualitas kinerja. 

Penelitian-penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa budaya organisasi 

atau budaya kerja memiliki hubungan positif dengan loyalitas dan komitmen 

pegawai. Semakin kuat budaya kerja yang dibangun oleh organisasi, semakin tinggi 

pula komitmen dan loyalitas anggotanya. Dalam konteks pendidikan, budaya kerja 

 
3 Yunivan, R., 2024. Analisis Budaya Dan Iklim Kerja Dalam Perspektif Al-Qur’an (Studi Aparatur Sipil 

Negara Pada Sekolah Menengah Atas 2 Krakatau Steel Cilegon Provinsi Banten) (Doctoral dissertation, 

Institut PTIQ Jakarta). 
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yang baik tidak hanya meningkatkan kualitas kerja guru, tetapi juga memastikan 

keberlanjutan dan kualitas sekolah secara keseluruhan. 

Selain budaya kerja, gaya kepemimpinan kepala sekolah juga sangat 

berpengaruh terhadap loyalitas guru. Kepala sekolah yang mampu menjadi teladan, 

terbuka terhadap masukan, adil dalam mengambil keputusan, serta membangun 

komunikasi yang sehat akan lebih mudah menumbuhkan kepercayaan dan 

keterikatan guru terhadap sekolah. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter, 

kurang empatik, atau tidak konsisten dapat menimbulkan jarak psikologis antara 

guru dan pimpinan, yang pada akhirnya berdampak pada menurunnya loyalitas.4 

Dalam konteks itu, dua aspek utama yang diduga memiliki pengaruh 

terhadap loyalitas guru yakni budaya kerja dan gaya kepemimpinan kepala sekolah. 

Budaya kerja sekolah mencerminkan nilai-nilai bersama, norma, kebiasaan yang 

berlaku di lingkungan sekolah yang dapat menghimpun, memotivasi dan 

merekatkan seluruh warga sekolah. Sedangkan gaya kepemimpinan kepala sekolah 

berkaitan dengan bagaimana kepala sekolah mengarahkan, memotivasi, 

berkomunikasi, mengambil keputusan, serta membangun hubungan dengan guru 

dan staf. 

 

 
4 Maolana, I., Darmiyanti, A. and Abidin, J., 2023. Strategi kepemimpinan kepala sekolah yang efektif 

dalam meningkatkan kualitas guru di lembaga pendidikan islam. Innovative: Journal Of Social Science 

Research, 3(4), pp.83-94. 
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Teori kepemimpinan dan budaya organisasi menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang positif dan gaya kepemimpinan yang adaptif mendorong 

komitmen serta loyalitas pegawai. Sebagai contoh, pemimpin yang mampu 

menciptakan suasana kerja yang terbuka, menghargai kontribusi guru, dan 

menerapkan nilai‐nilai organisasi secara konsisten cenderung mendapatkan 

kepercayaan dan loyalitas dari guru. 

Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam menentukan arah, 

kualitas, dan efektivitas suatu organisasi, termasuk lembaga pendidikan. Dalam 

konteks sekolah, kepala sekolah memegang peran strategis sebagai pemimpin yang 

bertanggung jawab mengelola seluruh sumber daya, menggerakkan guru dan 

tenaga kependidikan, serta menciptakan lingkungan belajar yang kondusif. 

Keberhasilan sekolah dalam mencapai tujuan pendidikan sangat dipengaruhi oleh 

kemampuan kepala sekolah dalam menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat. 

Namun dalam praktiknya, tidak semua kepala sekolah mampu 

menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif. Masih ditemukan kepala sekolah 

yang dominan pada perilaku tugas tetapi kurang memperhatikan hubungan 

interpersonal, atau sebaliknya, lebih fokus pada hubungan sosial tetapi kurang tegas 

dalam penegakan aturan. Ada pula kepala sekolah yang kurang mampu memimpin 

perubahan sehingga sekolah sulit beradaptasi dengan perkembangan dunia 

pendidikan. 
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Kondisi ini dapat berdampak pada menurunnya kinerja guru, lemahnya 

budaya kerja, rendahnya motivasi, serta kurangnya kualitas pembelajaran. Karena 

itu, pemahaman mengenai gaya kepemimpinan kepala sekolah berdasarkan teori 

Yuki (2013) menjadi penting untuk dijadikan acuan dalam menilai dan 

mengembangkan kompetensi kepemimpinan di lingkungan sekolah. 5 

Menurut Luthas Loyalitas guru dipengaruhi oleh budaya kerja sekolah 

dan gaya kepemimpinan kepala sekolah. Budaya kerja yang positif menciptakan 

rasa nyaman, kebersamaan, dan kepuasan kerja, sedangkan gaya kepemimpinan 

kepala sekolah yang adil, partisipatif, dan inspiratif menumbuhkan kepercayaan 

serta komitmen. Sinergi antara budaya kerja dan gaya kepemimpinan yang efektif 

akan menghasilkan tingkat loyalitas yang tinggi, yang pada akhirnya mendukung 

keberhasilan dan mutu pendidikan di sekolah. 

Permasalahan ini menjadi semakin penting di Yayasan Pendidikan 

Humairoh Riau yang mengusung nilai-nilai Islam terpadu dalam pendidikan. 

Dalam konteks sekolah berbasis keislaman, loyalitas guru tidak hanya mencakup 

aspek profesional, tetapi juga spiritual dan moral. Oleh karena itu, pembentukan 

loyalitas tidak hanya ditopang oleh aturan formal, melainkan juga oleh nilai-nilai 

budaya kerja yang bernuansa Islami dan gaya kepemimpinan yang mencerminkan 

keteladanan serta kepemimpinan yang rahmatan lil alamin. 

 
5 Yukl, G. (2013). Leadership in Organizations (8th ed.). Pearson Education. 
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Berdasarkan data awal hasil observasi internal di Yayasan Pendidikan 

Humairoh Riau, diketahui bahwa tingkat loyalitas guru menunjukkan dinamika 

yang cukup rendah. Menurut keterangan dari kepala sekolah menunjukkan gejala 

rendahnya loyalitas, yang ditandai dengan tingginya ketidak hadiran dalam 

kegiatan non-mengajar (seperti rapat, pelatihan, dan kegiatan keagamaan), 

minimnya kontribusi terhadap program pengembangan sekolah, serta adanya 

beberapa guru yang menyatakan keinginan untuk pindah atau resign dalam jangka 

pendek. Menurut sumber yaitu kepala sekolah terdapat persentase guru yang resign 

sebanyak 20% dalam satu tahun terakhir, Fenomena ini menjadi perhatian penting 

bagi manajemen sekolah karena dapat berdampak langsung pada stabilitas tenaga 

pendidik dan kualitas layanan pendidikan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa loyalitas guru di 

Yayasan Pendidikan Humairoh Riau masih menjadi permasalahan yang 

memerlukan perhatian serius, dengan dugaan bahwa budaya kerja dan gaya 

kepemimpinan kepala sekolah memiliki pengaruh signifikan terhadap kondisi 

tersebut. Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk mengetahui sejauh 

mana pengaruh kedua faktor tersebut terhadap loyalitas guru, guna memberikan 

rekomendasi strategis bagi penguatan manajemen pendidikan di lingkungan 

sekolah Islam terpadu.  
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B. Identifikasi Masalah 

1. Budaya kerja di sekolah belum sepenuhnya mencerminkan nilai-nilai 

profesionalisme dan kerjasama antar guru. 

a) Beberapa guru masih kurang disiplin terhadap waktu dan tanggung jawab 

kerja. 

b) Nilai-nilai kerja sama dan komunikasi antar guru belum berjalan optimal. 

2. Masih terdapat perbedaan persepsi guru terhadap penerapan budaya kerja di 

lingkungan sekolah. 

a) Sebagian guru merasa budaya kerja belum terimplementasi secara konsisten 

oleh seluruh staf sekolah. 

b) Tidak semua guru memahami visi dan misi sekolah sebagai dasar budaya 

kerja. 

3. Gaya kepemimpinan kepala sekolah belum sepenuhnya efektif dalam 

memotivasi dan mengarahkan guru. 

a) Kepala sekolah belum secara maksimal memberikan contoh atau teladan 

dalam hal kedisiplinan dan tanggung jawab.Pola komunikasi antara kepala 

sekolah dan guru masih bersifat 

b)  satu arah, sehingga guru kurang terlibat dalam pengambilan keputusan. 
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4. Kurangnya perhatian terhadap pengembangan profesional guru. 

a) Kepala sekolah belum secara rutin memberikan pembinaan atau 

pelatihan yang relevan dengan peningkatan kinerja guru. 

b) Guru merasa kurang dihargai dalam hal ide, kreativitas, dan kontribusi 

terhadap kemajuan sekolah. 

5. Loyalitas guru terhadap sekolah masih bervariasi. 

a) Ada guru yang menunjukkan dedikasi tinggi, namun ada pula yang 

cenderung bekerja sekadar memenuhi kewajiban. 

b) Tingkat kebanggaan terhadap sekolah belum merata di antara seluruh 

guru. 

6. Diduga terdapat hubungan antara budaya kerja dan gaya kepemimpinan 

dengan loyalitas guru. 

a) Budaya kerja yang positif dapat menumbuhkan rasa memiliki terhadap 

sekolah. 

b) Gaya kepemimpinan yang partisipatif dan inspiratif berpotensi 

meningkatkan loyalitas guru. 

 

 



9 
 

 
 

C. Penegasan Istilah 

Definisi dari istilah-istilah yang terdapat di dalam judul tesis ini perlu 

disampaikan terlebih dahulu untuk memudahkan pemahaman dan mencegah 

kesalahpahaman dalam pembahasan penelitian: 

1. Budaya Kerja 

Budaya kerja adalah sistem nilai, norma, kebiasaan, dan sikap kerja 

yang dianut dan diterapkan oleh seluruh anggota organisasi (dalam hal ini 

sekolah), yang menjadi pedoman perilaku dalam bekerja. Dalam konteks 

sekolah dasar, budaya kerja mencakup nilai-nilai seperti kerja sama, disiplin, 

tanggung jawab, inovasi, dan etos kerja yang mencerminkan semangat kolektif 

dalam mencapai tujuan pendidikan.6 

2. Gaya Kepemimpinan  Kepala Sekolah 

Gaya kepemimpinan adalah gaya kepemimpinan yang ditandai dengan 

kemampuan pemimpin (kepala sekolah) untuk menginspirasi, memotivasi, dan 

memengaruhi bawahan melalui visi yang kuat, kepribadian yang menarik, serta 

komunikasi yang persuasif. Kepala sekolah karismatik biasanya dipercaya, 

dihormati, dan diikuti karena kharisma pribadi dan keteladanan mereka.7 

 

 

 

 
6 Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational Behavior (17th ed.). Pearson. 
7 Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Transformational Leadership (2nd ed.). Psychology Press. 
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3. Loyalitas Guru 

Loyalitas guru adalah tingkat kesetiaan, komitmen, dan keterikatan 

emosional guru terhadap sekolah tempat mereka mengabdi. Loyalitas tercermin 

dalam kesediaan guru untuk menjalankan tugas secara maksimal, bertahan 

dalam organisasi, serta mendukung program dan kebijakan sekolah secara 

sukarela dan berkesinambungan.8 

D. Batasan Masalah 

Agar fokus penelitian ini terarah dengan baik, maka penelitian ini 

dibatasi hanya pada Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan Kepala 

Sekolah terhadap loyalitas Guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau. Dengan 

Batasan masalah tersebut, penelitian diharapkan dapat lebih fokus dan 

menghasilkan kesimpulan relevan serta spesifik terhadap konteks yang sedang 

diteliti. 

E. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh budaya kerja terhadap loyalitas guru di Yayasan 

Pendidikan Humairoh Riau? 

2. Seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap loyalitas 

guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau? 

 
8 Luthans, F. (2011). Organizational Behavior (12th ed.). McGraw-Hill Education. 
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3. Seberapa besar pengaruh budaya kerja dan gaya Kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap loyalitas guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau ? 

F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

a. Untuk Mengetahui Berapa Besar Pengaruh budaya kerja terhadap loyalitas 

guru  

b. Untuk Mengetahui Berapa Besar Pengaruh gaya kepemimpinan 

karismatik dapat meningkatkan loyalitas guru. 

c. Untuk Mengetahui Berapa Besar Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya 

Kepemimpinan kepala sekolah Terhadap loyalitas guru. 

2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

a. Manfaat Teoretis: Menambah literatur mengenai gaya kepemimpinan 

karismatik dalam konteks pendidikan dan memberikan gambaran empiris 

tentang pengaruhnya terhadap loyalitas guru. 

b. Manfaat Praktis: Menjadi referensi bagi kepala sekolah dalam memilih dan 

menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif untuk meningkatkan 

loyalitas guru, sehingga dapat berkontribusi pada peningkatan kualitas 

Pendidikan. 

 

 



12 
 

BAB II 

TINJAUAN TEORITIS 

A. Kajian Teori 

1. Loyalitas guru 

a. Pengertian Loyalitas Guru 

Loyalitas merupakan salah satu aspek penting dalam dunia 

pendidikan, khususnya terkait kinerja guru. Loyalitas guru dapat diartikan 

sebagai tingkat kesetiaan dan komitmen guru terhadap sekolah tempat 

mereka mengajar, termasuk kesediaan untuk berkontribusi secara 

maksimal demi kemajuan lembaga pendidikan. Guru yang loyal 

cenderung menunjukkan dedikasi tinggi, keterlibatan emosional, serta 

kepatuhan terhadap norma dan aturan sekolah  

Menurut Luthans, loyalitas guru dapat dipahami melalui konsep 

organizational commitment atau komitmen organisasi. Loyalitas guru 

bukan hanya sekadar mempertahankan posisi di sekolah, tetapi juga 

melibatkan komitmen afektif, rasional, dan normatif.9 

Loyalitas adalah kemauan untuk bekerja sama yang berarti sikap 

kesediaan mengorbankan diri, kesediaan melakukan pengawasan diri dan 

kemauan untuk lebih menonjolkan kepentingan diri sendiri. Kesediaan 

untuk mengorbankan diri ini melibatkan adanya sebuah kesadaran untuk 

 
9 Luthans F. Positive organizational behavior: Developing and managing psychological strengths. 

Academy of Management Perspectives. 2002 Feb 1;16(1):57-72. 
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mengabdikan diri kepada sebuah institusi atau lembaga yang sedang 

menjadi tempat kerjanya. Pengabdian ini akan menyokong peran serta 

karyawan dalam institusi.10 

Loyalitas kepada institusi sebagai sikap, yaitu sejauh mana 

seseorang karyawan mengidentifikasikan tempat kerjanya yang 

ditunjukan dengan keinginan untuk bekerja dan berusaha sebaik-baiknya 

dan kedua, loyalitas terhadap institusi sebagai perilaku, yaitu proses 

dimana seseorang karyawan mengambil keputusan pasti untuk tidak 

keluar dari institusi apabila tidak membuat kesalahan yang ekstrim. 11 

Pengertian loyalitas sebagai keterikatan yaitu identifikasi 

psikologi individu pada pekerjaannya atau sejauh mana hubungan antara 

pekerjaan dan institusi tersebut dirasa sebagai total self image bagi dirinya 

dalam institusi, yang dapat disebut aktifitas-aktifitas masa lalu dalam 

institusi. Juga kesamaan tujuan antara individu dengan institusi. 

Pengalaman masa lalu dalam institusi akan mempengaruhi persepsi 

karyawan dalam pekerjaan dan institusi. Hal-hal yang terjadi terutama 

yang berhubungan dengan diri karyawan akan mempengaruhi persepsi 

karyawan terhadap perusakan. Demikian juga kesamaan tujuan antara 

 
10 Supriyono, Sistem Pengendalian Manajemen (Yogyakarta: BPFEE, 2000), 59 
11 Eis Endah Kurnia, Evi Kurniasari Purwaningrum, dan Meyritha Trifina Sari, “Pengaruh Kualitas 

Kehidupan Kerja Guru Terhadap,... 66 
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karyawan dengan institusi akan sangat memberi nilai tersendiri terhadap 

keberadaanya di institusi tersebut.12 

Loyalitas yang tertanam pada diri seseorang akan tercermin dari 

sikap seseorang yang mengimplikasikan semua kemampuan dan 

keahliannya, melaksanakan tugas dengan tanggung jawab, disiplin, dan 

jujur. Mereka juga cenderung untuk membangun susasana yang 

menyenangkan dalam bekerja dan menyimpan rahasia lembaga, sehingga 

pengabsian ini akan menyokong dalam kemajuan organisasi.  

Dalam kaitannya dengan pendidikan, seorang guru harus 

memenuh  dua kategori, yaitu memiliki kapabilitas dan loyalitas. Kapabi

litas, yakni guruharusmemilikikemampuan dalam bidang ilmu yang 

diajarkannya, memiliki kemampuan teoritik tentang mengajar yang baik; 

mulai perencanaan, implementasi sampai evaluasi. Loyalitas keguruan, 

yakni loyal terhadap tugas-tugas keguruan, tidak semata-mata di dalam 

kelas, tapi juga di luar kelas.13 

Sebagus-bagusnya suatu kurikulum (official), tetap hasilnya 

sangat tergantung pada apa yang dilakukan oleh guru dan juga siswa 

dalam kelas (actual). Bila dicermati kedua pernyataan tersebut, 

menunjukkan bahwa berhasil tidaknya pelaksanaan kurikulum di sekolah 

 
12 Supriyono, Sistem Pengendalian Manajemen,... 60. 
13 Kurnia, Purwaningrum, dan Sari, “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Guru Terhadap Loyalitas Guru 

di Sekolah SMAN 10 Samarinda Sebrang Kalimantan Timur,” 65. 
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sangat tergantung pada loyalitas guru. Orang yang memiliki loyalitas 

akan memiliki sikap seperti berikut:14 

a) Siap berkorban demi pemenuhan sasaran dan kepentingan bersama.  

b) Merasakan dorongan semangat dalam misi yang lebih besar  

c) Kebulatan tekad dan keyakinan yang kemudian menimbulkan 

vitalitas atau semangat yang tinggi. 

b. Komponen-Komponen Loyalitas Guru 

Secara umum, loyalitas guru dapat dianalisis melalui beberapa 

komponen utama berikut: 

a) Komitmen terhadap Lembaga (Institutional Commitment) 

Komitmen menggambarkan keterikatan emosional dan 

psikologis guru terhadap sekolah tempat ia mengajar. Guru yang 

memiliki komitmen tinggi akan menunjukkan: 

1) Kesediaan untuk tetap bekerja di sekolah meskipun ada tawaran 

dari tempatlain. 

2) Rasa bangga terhadap Lembaga. 

3) Keterlibatan aktif dalam berbagai kegiatan sekolah 15 

 

 
14 Tasmara, Toto. Membudayakan Etos Islami (Jakarta: Gema Insani Press. 2002), 78. 
15 Meyer JP, Allen NJ. Organizational commitment. Personnel psychology and human resource 

management: A reader for students and practitioners. 2001;289:342. 
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b) Dedikasi dan Tanggung Jawab Profesional 

Dedikasi menunjukkan sejauh mana guru bersedia 

mengorbankan waktu, tenaga, dan pikiran demi keberhasilan siswa 

dan sekolah. Loyalitas tampak dalam: 

1) Kesungguhan dalam mengajar dan mendidik; 

2) Upaya meningkatkan kualitas pembelajaran; 

3) Partisipasi dalam kegiatan pengembangan profesional. 16 

c) Kesetiaan terhadap Visi dan Misi Sekolah 

Guru yang loyal mendukung penuh visi, misi, dan tujuan 

lembaga. Mereka menyesuaikan perilaku dan keputusan 

profesionalnya dengan arah kebijakan sekolah. 17 

d) Keterlibatan Emosional dan Sosial 

Komponen ini menekankan aspek hubungan interpersonal 

guru di lingkungan kerja. Loyalitas tampak melalui: 

1) Hubungan baik dengan rekan sejawat, pimpinan, dan siswa; 

2) Rasa bangga menjadi bagian dari komunitas sekolah; 

3) Sikap positif terhadap budaya organisasi. 

 
16 Richards TJ, Kaminski N, Baribaud F, Flavin S, Brodmerkel C, Horowitz D, Li K, Choi J, Vuga LJ, 

Lindell KO, Klesen M. Peripheral blood proteins predict mortality in idiopathic pulmonary fibrosis. 

American journal of respiratory and critical care medicine. 2012 Jan 1;185(1):67-76. 
17 Sutrisno D, Ratnaningsih SY. Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Athena Tagaya Surabaya. Jurnal Ekonomi Manajemen. 2017;2:395-414. 
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c. Indikator loyalitas 

Adapun indikator pada Loyalitas menurut menurut luthas yaitu  

indikator pada komitmen organisasi antara lain :  

a) Keinginan untuk Tetap Menjadi Anggota Organisasi  

Keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi dapat 

diartikan sebagai kemauan dan kesediaan individu untuk 

mempertahankan statusnya sebagai bagian dari organisasi dalam 

jangka waktu yang panjang. Menurut Luthans, individu yang 

memiliki komitmen organisasi tinggi akan menunjukkan keinginan 

kuat untuk tidak meninggalkan organisasi, meskipun terdapat 

alternatif pekerjaan lain yang mungkin menawarkan keuntungan 

finansial atau fasilitas yang lebih baik. 

Keinginan ini bukan semata-mata didorong oleh 

kebutuhan ekonomi, tetapi lebih pada ikatan emosional, psikologis, 

dan nilai yang dirasakan individu terhadap organisasi. 

b) Kesediaan untuk Berusaha Keras demi Organisasi  

Menurut Luthans, kesediaan untuk berusaha keras demi 

organisasi dapat diartikan sebagai kemauan individu untuk 

mengerahkan tenaga, waktu, pikiran, dan kemampuan secara 

maksimal guna membantu organisasi mencapai tujuan dan 

keberhasilannya. Individu dengan komitmen organisasi yang tinggi 

tidak hanya menjalankan tugas sesuai standar minimum, tetapi juga 
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menunjukkan usaha ekstra (extra-role behavior) yang melampaui 

tuntutan formal pekerjaannya. 

Kesediaan ini bersifat sukarela, bukan karena tekanan atau 

paksaan, melainkan karena adanya keterikatan emosional dan rasa 

tanggung jawab terhadap organisasi. 

c) Kepercayaan dan Penerimaan terhadap Nilai dan Tujuan Organisasi  

Menurut Luthans, kepercayaan dan penerimaan terhadap 

nilai dan tujuan organisasi adalah keyakinan individu bahwa nilai, 

visi, misi, serta tujuan organisasi adalah benar, penting, dan layak 

untuk diperjuangkan, serta kesediaan individu untuk menjadikan 

nilai dan tujuan tersebut sebagai pedoman dalam bekerja. 

Kepercayaan berarti individu meyakini kebenaran dan 

legitimasi nilai serta tujuan organisasi, sedangkan penerimaan 

menunjukkan bahwa individu bersedia menginternalisasi nilai dan 

tujuan tersebut ke dalam sikap dan perilaku kerjanya. 18 

d. Faktor yang mempengaruhi loyalitas 

Luthas menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi loyalitas individu, diantaranya lingkungan kerja, 

komunikasi yang efektif, motivasi yang diberkan, tempat kerja yang 

 
18 Luthans F. Positive organizational behavior: Developing and managing psychological strengths. 

Academy of Management Perspectives. 2002 Feb 1;16(1) 
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nyaman, pengembangan karir, pelatihan dan pendidikan, serta hubungan 

antara atasan dengan bawahan seperti gaya kepemimpinan.19 

Menurut Luthas faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas 

karyawan sebagai berikut:20 

a) Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja merupakan faktor dominan. 

Karyawan yang puas terhadap pekerjaannya, sistem penghargaan, 

kondisi kerja, serta gaya kepemimpinan akan memiliki 

kecenderungan lebih besar untuk tetap bertahan dalam organisasi.  

b) Faktor Keadilan dan Perlakuan Organisasi. Persepsi terhadap 

keadilan organisasi (organizational justice) sangat berpengaruh. 

Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil dalam hal promosi, 

penilaian kinerja, dan kompensasi, maka keinginan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi akan meningkat. 

c) Faktor kepribadian. Menyangkut sifat, karakter, motivasi, dan 

tempramen yang dimiliki oleh organisasi. 

d) Faktor Hubungan Interpersonal, Hubungan yang harmonis dengan 

rekan kerja dan atasan menciptakan rasa nyaman dan aman secara 

emosional. Lingkungan kerja yang suportif membuat karyawan 

enggan meninggalkan organisasi. 

 
19 Sampe, “Pengaruh Servant Leadership dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Guru Honorer 

Sekolah-sekolah di Yayasan Persekolahan Kristen Kota Ambon ditinjau dari Jenis Kelamin,” 10. 
20 Luthans F. Positive organizational behavior: Developing and managing psychological strengths. 

Academy of Management Perspectives. 2002 Feb 1;16(1) 
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1. Budaya Kerja 

a. Pengertian Budaya Kerja 

Stephen P. Robbins merupakan salah satu tokoh penting dalam 

kajian perilaku organisasi. Menurut Robbins (Organizational Behavior), 

budaya kerja merupakan bagian integral dari budaya organisasi yang 

didefinisikan sebagai: 

“A system of shared meaning held by members that distinguishes 

the organization from other organizations.” 

(Sistem makna bersama yang dimiliki anggota organisasi yang 

membedakan organisasi tersebut dari organisasi lain.) 

Dengan demikian, budaya kerja dapat dipahami sebagai 

sekumpulan nilai, norma, kepercayaan, dan asumsi bersama yang menjadi 

dasar bagi perilaku, pola berpikir, dan cara bekerja para anggota organisasi. 

Makna bersama tersebut membentuk pedoman bertindak dan memberikan 

arah dalam pelaksanaan aktivitas kerja sehari-hari. 

Dalam konteks organisasi modern, Robbins menegaskan bahwa 

budaya kerja tidak hanya mencerminkan apa yang dilakukan, tetapi juga 

bagaimana pekerjaan tersebut dilakukan serta mengapa cara tersebut 

dianggap benar oleh anggota organisasi. Oleh karena itu, budaya kerja 
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merupakan elemen penting yang memengaruhi efektivitas organisasi secara 

keseluruhan.21 

Suatu keberhasilan kerja berakar pada nilai-nilai yang dimiliki dan 

perilaku yang menjadi kebiasaannya. Nilai-nilai tersebut bermula dari adat 

kebiasaan, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyakinannya menjadi 

kebiasaan dalam perilaku kerja atau organisasi. Nilai-nilai yang telah menjadi 

kebiasaan tersebut dinamakan budaya. Oleh karena budaya dikaitkan dengan 

mutu atau kualitas kerja, maka dinamakan budaya kerja. Kata budaya itu 

sendiri adalah sebagai suatu perkembangan dari bahasa sansekerta ‘budhayah’ 

yaitu bentuk jamak dari buddhi atau akal, dan kata majemuk budi-daya, yang 

berarti daya dari budi, dengan kata lain budaya adalah daya dari budi yang 

berupa cipta, karsa dan rasa. Sedangkan kebudayaan merupakan 

pengembangan dari budaya yaitu hasil dari cipta, karsa dan rasa tersebut.22 

Adapun budaya kerja menurut Hadari Nawawi adalah : “Budaya 

Kerja adalah kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai dalam 

suatu organisasi, pelanggaraan terhadap kebiasaan ini memang tidak ada 

sangsi tegas, namun dari pelaku organisasi secara moral telah menyepakati 

bahwa kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam 

rangka pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan”.23 

 
21 Robbins SP, Judge T. Organizational behavior. Pearson South Africa; 2009. 
22 8Djoko Widagdho, Ilmu Budaya Dasar (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2004) 20 
23 9Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Gajah Mada University Press, 
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Menurut Ndraha budaya kerja yaitu “ budaya kerja sebagai 

kelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan untuk 

meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang diiliki oleh suatu 

golongan masyarakat. Selanjutnya Paramita membagi budaya kerja dalam dua 

bagian yaitu: 24 

1) Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan dengan 

kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh kepuasan 

dari kesibukan pekerjaanya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan 

sesuatu hanya untuk melangsungkan hidupnya. 

2) Perilaku pada waktu bekerja seperti: rajin, berdedikasi, bertanggung jawab, 

berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari tugas dan 

kewajibannya, suka membantu sesama karyawan, atau sebaliknya. 

Dari uraian-uraian di atas dapat disimpulkan bahwa budaya kerja 

merupakan falsafah sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan 

kekuatan pendorong yang dimiliki bersama oleh setiap individu dalam 

lingkungan kerja suatu organisasi. Jika dikaitkan dengan organisasi, maka 

budaya kerja dalam organisasi menunjukkan bagaimana nilai-nilai organisasi 

dipelajari yaitu ditanam dan dinyatakan dengan menggunakan sarana tertentu 

berkali-kali, sehingga agar masyarakat dapat mengamati dan merasakannya. 

 
24 Taliziduhu Ndraha, Budaya Organisasi (Jakarta: PT Rineka Cipta, 2005), 208 
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b. Komponen Budaya Kerja 

Robbins mengemukakan tujuh komponen utama budaya kerja, yaitu:25 

1) Inovasi dan pengambilan risiko (Innovation and Risk Taking) 

Sejauh mana anggota organisasi didorong untuk berinovasi dan 

berani mengambil risiko dalam bekerja. 

2) Perhatian terhadap detail (Attention to Detail) 

Tingkat ketelitian dan akurasi yang diharapkan dari anggota 

organisasi. 

3) Orientasi hasil (Outcome Orientation) 

Fokus organisasi terhadap hasil daripada proses kerja. 

4) Orientasi terhadap individu (People Orientation) 

Sejauh mana keputusan organisasi mempertimbangkan efek 

terhadap karyawan. 

5) Orientasi tim (Team Orientation) 

Tingkat kerja sama antaranggota tim dalam organisasi. 

6) Keagresifan (Aggressiveness) 

Tingkat kompetisi dan dorongan untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

 

 
25 Robbins, S. P. (2006). Perilaku Organisasi (Edisi 10). Jakarta: PT Indeks Kelompok Gramedia. 
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7) Stabilitas (Stability) 

Fokus organisasi pada pemeliharaan status quo dibandingkan perubahan. 

c. Indikator-Indikator Budaya Kerja 

Adapun indikator-indikator budaya kerja menurut Taliziduhu 

Ndraha dapat dikategorikan sebagai berikut: 

1) Inisiatif Individu (Individual Initiative)  

Inisiatif individu merupakan indikator yang menggambarkan 

sejauh mana organisasi memberikan keleluasaan bagi karyawan untuk 

menjalankan pekerjaan secara mandiri. Menurut Robbins, tingkat inisiatif 

individu terlihat dari: 

a) Kebebasan dalam mengambil keputusan 

b) Kesempatan untuk mengekspresikan kreativitas 

c) Kemandirian dalam menyelesaikan tugas 

d) Kemampuan bertanggung jawab tanpa pengawasan yang ketat 

Budaya kerja yang tinggi pada indikator ini akan mendorong 

karyawan lebih proaktif, inovatif, dan memiliki rasa tanggung jawab yang 

kuat terhadap pekerjaannya. 

2) Toleransi Terhadap Risiko (Risk Tolerance) 

Toleransi terhadap risiko menunjukkan sejauh mana organisasi 

memberikan ruang bagi karyawan untuk mencoba hal baru, mengambil 

risiko terukur, dan tidak takut terhadap kemungkinan kegagalan. Robbins 
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menekankan bahwa budaya kerja dengan toleransi risiko yang baik akan 

mendorong: 

a) Keberanian mencoba pendekatan kerja baru 

b) Inovasi dalam proses maupun hasil kerja 

c) Pengembangan ide-ide kreatif 

d) Keputusan yang progresif dan adaptif 

Indikator ini sangat penting dalam organisasi yang berorientasi 

pada perubahan dan inovasi. 

3) Arah (Direction) 

Arah menunjukkan kejelasan tujuan dan standar kerja yang 

diberikan organisasi kepada karyawan. Menurut Robbins, budaya kerja 

yang baik pada indikator ini ditandai oleh: 

a) Penjelasan yang jelas mengenai tujuan organisasi 

b) Kejelasan peran dan tanggung jawab 

c) Standar kinerja yang terukur 

d) Arahan strategis yang mudah dipahami 

Arah yang jelas membantu karyawan bekerja secara fokus, 

terarah, dan selaras dengan tujuan organisasi. 

4) Integrasi (Integration)  

Integrasi merupakan indikator yang menggambarkan tingkat 

kerjasama antar individu maupun unit kerja dalam organisasi. Robbins 

melihat integrasi sebagai elemen budaya yang tercermin dalam: 
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a) Kerjasama tim yang efektif 

b) Koordinasi antar departemen 

c) Komunikasi yang terbuka dan harmonis 

d) Semangat kolektivitas dalam mencapai tujuan 

Integrasi yang kuat menciptakan sinergi organisasi dan 

mengurangi fragmentasi dalam pekerjaan. 

5) Dukungan Manajemen (Management Support) 

Dukungan manajemen mengacu pada sejauh mana pimpinan 

memberikan perhatian, bimbingan, dan bantuan kepada karyawan. 

Menurut Robbins, indikator ini terlihat dari: 

a) Kepedulian atasan terhadap kebutuhan karyawan 

b) Ketersediaan bimbingan dan supervisi 

c) Komunikasi dua arah yang efektif 

d) Perlakuan adil dan suportif terhadap bawahan 

Indikator ini dapat memengaruhi motivasi, kepuasan kerja, dan 

kepercayaan karyawan terhadap organisasi. 

6) Kontrol (Control) 

Kontrol merujuk pada tingkat aturan, prosedur, dan mekanisme 

pengawasan yang diterapkan organisasi. Robbins menyatakan bahwa 

budaya kerja dapat dilihat dari: 

a) Banyaknya aturan formal yang harus dipatuhi 

b) Tingkat pengawasan dalam pelaksanaan pekerjaan 
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c) Kekuatan mekanisme evaluasi kinerja 

d) Batasan atau pedoman kerja yang ditetapkan 

Tingkat kontrol yang tepat membantu menjaga kedisiplinan 

kerja dan mengurangi kesalahan, namun kontrol yang berlebihan dapat 

menekan kreativitas. 

7) Identitas (Identity) 

Identitas merupakan indikator yang menunjukkan sejauh mana 

karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi secara keseluruhan. 

Menurut Robbins, indikator ini dilihat dari: 

a) Rasa memiliki (sense of belonging) 

b) Kebanggaan terhadap organisasi 

c) Kesediaan membela dan mengutamakan kepentingan organisasi 

d) Komitmen untuk berkontribusi secara optimal 

Budaya kerja dengan identitas yang kuat akan menciptakan 

loyalitas dan keterikatan emosional yang positif terhadap organisasi. 

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Budaya Kerja  

Budaya kerja di sekolah tidak terbentuk secara instan, melainkan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Berikut beberapa 

faktor utama yang memengaruhi budaya kerja di lingkungan sekolah: 

1) Kepemimpinan Kepala Sekolah 

Kepala sekolah memiliki peran sentral dalam membentuk, 

menanamkan, dan mempertahankan budaya kerja yang positif di sekolah. 
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Gaya kepemimpinan yang partisipatif, komunikatif, dan memberi 

keteladanan akan menumbuhkan semangat kerja guru dan staf. 26 

2) Nilai dan Norma Sekolah 

Nilai-nilai yang dianut warga sekolah menjadi dasar 

pembentukan budaya kerja. Sekolah yang menanamkan nilai integritas, 

kerja sama, dan profesionalisme akan menciptakan etos kerja yang kuat.27 

3) Lingkungan Kerja Fisik dan Sosial 

Lingkungan yang aman, nyaman, dan mendukung interaksi 

positif antarwarga sekolah dapat memperkuat budaya kerja. Hubungan 

sosial yang harmonis mendorong kerja sama dan solidaritas di antara guru 

dan staf. 

4) Motivasi dan Kepuasan Kerja Guru 

Guru yang memiliki motivasi dan kepuasan kerja tinggi akan 

berkontribusi lebih besar dalam menciptakan budaya kerja positif. 

Kepuasan terhadap pekerjaan, penghargaan, dan lingkungan kerja akan 

meningkatkan rasa memiliki terhadap sekolah. 

 

 

 
26 Maretta RP. Strategi Kepala Sekolah dalam Meningkatkan Kompetensi Pedagogik Guru (Studi Multi 

Kasus di SDN Gambirkuning dan SMPN 1 Kejayan Kabupaten Pasuruan) (Doctoral dissertation, 

UNIVERSITAS GRESIK). 
27 Panagiotis M, Alexandros S, George P. Organizational culture and motivation in the public sector. the 

case of the city of zografou. Procedia Economics and Finance. 2014 Jan 1;14:415-24. 
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5) Sistem Manajemen dan Kebijakan Sekolah 

Budaya kerja juga dipengaruhi oleh bagaimana sistem 

manajemen diterapkan, termasuk perencanaan, pembinaan, penilaian 

kinerja, dan sistem penghargaan. Manajemen yang profesional akan 

menumbuhkan budaya kerja yang berorientasi mutu. 

6) Pengembangan Profesional Guru 

Kesempatan untuk mengikuti pelatihan, workshop, atau kegiatan 

pengembangan diri mendorong guru untuk meningkatkan kompetensi dan 

semangat kerja. 

7) Partisipasi dan Keterlibatan Warga Sekolah 

Budaya kerja akan semakin kuat jika semua pihak (guru, siswa, 

staf, orang tua) merasa terlibat dalam pengambilan keputusan dan kegiatan 

sekolah. 28 

2. Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

a. Pengertian Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

Peter G. Northouse  memandang gaya kepemimpinan (leadership 

style) sebagai pola perilaku yang digunakan pemimpin dalam mempengaruhi, 

membimbing, dan mengarahkan pengikut. Gaya ini mencerminkan kombinasi 

 
28 Tahang JH, Sarib M. Aspek Pembudayaan dalam Pendidikan: Sebuah Kajian Menuju Profesionalisme 

Tenaga Pendidik. Al-Tawjih: Jurnal Pendidikan Islam. 2025 Jun 11;6(1):7-14. 
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antara orientasi pemimpin pada tugas dan hubungan yang diwujudkan melalui 

tindakan, perilaku, dan pola interaksi yang konsisten. 

Dalam kerangka Northouse, gaya kepemimpinan tidak bersifat 

statis. Pemimpin perlu menyesuaikan gaya mereka dengan situasi, kebutuhan 

pengikut, dan tuntutan organisasi. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan 

bersifat fleksibel, dapat dipelajari, dan dikembangkan.29 

Jadi dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah perilaku 

dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, dan 

sikap yang diterapkan pemimpin ketika mencoba mempengaruhi 

karyawannya agar mencapai tujuan yang diiginkan. Singkatnya gaya 

kepemimpinan merupakan pola perilaku yang disukai oleh pemimpin dalam 

proses mengarahkan dan mempengaruhi bawahannya. Oleh karena itu, 

pemimpin menjadi tonggak utama dalam menciptakan keharmonisan 

organisasi yang dipimpinnya. 

Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi diklasifkasikan 

menjadi dua dimensi yaitu yang berorientasi pada orang (people) dan 

pekerjaan (task). Sehingga secara lansung atau tidak langsung gaya 

kepemimpinan menunjukkan tentang keyakinan pemimpin terhadap 

kemampuan bawahannya.30 Pemimpin berperan sebagai agen primer yang 

 
29 Northouse PG. Introduction to leadership: Concepts and practice. Sage publications; 2020 Jan 7. 
30 6Ibid., 135. 
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mengarah dan mementukan struktur kelompok, suasana kelompok, tujuan 

kelompok, idiologi kelompok, dan aktivitas kelompok. 

b. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan tulang punggung perkembangan 

organisasi. Jika seorang pemimpin berusaha mempengaruhi perilaku orang 

lain, maka orang tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinannya.  

Menurut Peter G. Northouse, gaya kepemimpinan dibagi menjadi 

3, yaitu gaya kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis, dan 

gaya kepemimpinan laissezfaire. 

1) Gaya Kepemimpinan Otoriter  

Gaya kepemimpinan otoriter (authoritarian leadership style) 

adalah gaya kepemimpinan yang menggunakan metode pendekatan 

kekuasaan dalam mencapai keputusan dan pengembangan strukturnya, 

sehingga kekuasaanlah yang paling diuntungkan dalam organisasi. 31  

Pemimpin otoriter menekankan bahwa mereka bertanggung 

jawab, mengarahkan pengaruh dan kontrol atas anggota dan kelompok. 

Kepemimpinan otoriter juga memberi pengaruh yang besar untuk 

seseorang agar menaati peraturan serta memberi motivasi seseorang untuk 

segera menyelesaikan tugasnya dengan tepat waktu.32 

 

 
31 Veithzal Rivai, Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi, 3 ed. (Jakarta: Rajawali Press, 2011), 78 
32 Northouse, Pengantar Kepemimpinan: Konsep & Praktik, 114 
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2) Gaya Kepemimpinan Demokratis  

Gaya kepemimpinan demokratis (Democratic leadership style) 

adalah sikap pemimpin yang memperlakukan semua bawannya dengan adil 

tanpa adanya perbedaan status. Pemimpin lebih menyukai untuk 

melakukan kerja sama dan membuka forum kritik daran untuk mencapai 

tujuan.33 

Kekuatan kepemimpinan demokratis tidak terletak pada 

pemimpinnya akan tetapi terletak pada partisipasi aktif dari setiap warga 

kelompok. Kepemimpinan demokratis menghargai potensi setiap individu, 

mau mendengarkan nasehat dan sugesti bawahan, serta bersikap ramah 

kepada semua warga kelompoknya. 

3) Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire  

Gaya kepemimpinan Laissez-Faire (Laissez-Faire leadership 

style) adalah tipe kepemimpinan yang praktis, dimana pemimpin tidak 

memimpin secara langsung, dia membiarkan kelompoknya untuk 

mengambil keputusan sendiri. Pemimpin tidak berpartisipasi sedikit pun 

dalam kegiatan kelompoknya. Semua pekerjaan dan tanggung jawab harus 

dilakukan oleh bawahannya sendiri.34  

 
33 Ibid, 115 
34 Arif Rahman Hakim dan M. Yahya, “Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivas kerja, dan 

Kompensasi Terhadap Kinerja Guru (Studi Kasus di SMA PPMI ASSALAM Surakarta),” Jurnal 

Pendidikan Ilmu Sosial 24 No. 1 (Juni 2014): 71. 
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Kepemimpinan Laissez-Faire berarti pemimpin memberikan 

sikap “lepas tangan, membiarkannya” terhadap bawahannya. Pemimpin 

mengakui bawahannya, tetapi sangat santai dan mencoba tidak 

memberikan pengaruh pada aktivitas mereka. Bawahan memiliki 

kebebasan untuk melakukan apa saja yang mereka inginkan. Sehingga 

dengan adanya kepemimpinan yang bebas ini para karyawan dapat 

menunjukkan persoalan yang dianggap penting di dalam organisasi dan 

tidak selalu bergantung pada atasan.35 

Penggunaan gaya kepemimpinan akan berubah secara 

bergantian sesuai dengan situasi yang dihadapi pemimpin. Dalam situasi 

menghadapi masalahmasalahnya yang memerlukan pemikiran yang 

bersama antara pemimpin dan bawahan, dengan sendirinya akan 

dipergunakan tipe kepemimpinan demokratis. Jadi, kadang-kadang suatu 

saat pemimpin memberikan pengarahan atau perintah yang kokoh. Oleh 

karena itu tidak ada tipe gaya kepemimpinan yang lebih baik, semua 

tergantung pada situasi dan lingkungannya. 

c. Fungsi Gaya Kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan yang efektif dapat memengaruhi, mendorong, 

mengarahkan dan menggerakkan orang-orang yang dipimpin sesuai dengan 

situasi dan kondisi supaya mereka mau bekerja dengan penuh semangat dalam 

 
35 Northouse, Pengantar Kepemimpinan: Konsep & Praktik, 116. 
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mencapai tujuan organisasi. Menurut Sondang P. Siagian terdapat lima fungsi-

fungsi kepemimpinan yang bersifat hakiki, yaitu:  

1) Pimpinan selaku penentu arah yang akan ditempuh dalam usaha 

pencapaian tujuan   

2) Wakil dan juru bicara organisasi dalam hubungan dengan pihak-pihak di 

luar organisasi 3)  

3) Pimpinan selaku komunikator yang efektif  

4) Mediator yang andal, khususnya dalam hubungan ke dalam terutama dalam 

mengatasi konflik  

5) Pimpinan selaku integrator yang efektif, rasional, objektif dan netral. 

d. Komponen  Gaya Kepemimpinan 

1) Kepercayaan Diri (Self-Confidence) 

Kepercayaan diri merupakan keyakinan seorang pemimpin 

terhadap kemampuan dan potensi yang dimilikinya untuk menjalankan 

tugas serta membuat keputusan secara efektif. Pemimpin yang percaya diri 

tidak mudah ragu, mampu menghadapi tekanan, dan tampil meyakinkan di 

hadapan bawahannya. Kepercayaan diri juga menumbuhkan rasa hormat 

dan kepercayaan dari anggota organisasi. 36 

 

 
36 Agustine MT, Edalmen E. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan PT. Limas Surya Makmur. Jurnal Manajerial dan Kewirausahaan. 

2020;2(1):62-70. 
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2) Kemampuan Berkomunikasi (Communication Skill) 

Kemampuan berkomunikasi adalah keterampilan pemimpin 

dalam menyampaikan gagasan, visi, serta instruksi secara jelas, efektif, dan 

persuasif. Pemimpin yang memiliki komunikasi baik dapat menjalin 

hubungan positif dengan bawahannya, menciptakan suasana kerja yang 

terbuka, serta menghindari kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas. 37 

3) Kemampuan untuk Mengambil Keputusan (Decision-Making Skill) 

Kemampuan mengambil keputusan mencerminkan kecakapan 

pemimpin dalam menentukan pilihan terbaik dari berbagai alternatif yang 

ada. Pemimpin yang baik mampu menganalisis situasi, 

mempertimbangkan risiko, serta mengambil keputusan secara cepat dan 

tepat berdasarkan data serta nilai-nilai organisasi. 38 

4) Keberanian dalam Mengambil Risiko (Risk-Taking Ability) 

Keberanian mengambil risiko menunjukkan kesiapan pemimpin 

menghadapi ketidakpastian dan tantangan dalam mencapai tujuan. 

Pemimpin yang berani mengambil risiko mampu berinovasi, membuat 

terobosan baru, serta bertanggung jawab atas keputusan yang diambil, baik 

berhasil maupun gagal.39 

 
37 Sirait R, Sy A, Mustika M. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan 

DPRD Kabupaten Muaro Jambi. Journal of Literature Review. 2025 Aug 6;1(2):536-46. 
38 Susanti Y. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor 

Kecamatan Sungai Pinang Kota Samarinda. Ejournal Ilmu Administrasi Negara. 2015;3(1):271-84. 
39 Intani NA. Pengaruh kerja tim dan gaya kepemimpinan terhadap stress kerja: Studi pada Karyawan 

Bank BTN Kantor Cabang Kota Bandung (Doctoral dissertation, UIN Sunan Gunung Djati Bandung). 
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5) Kepemimpinan yang Visioner (Visionary Leadership) 

Kepemimpinan visioner berarti kemampuan pemimpin dalam 

merumuskan dan mengkomunikasikan visi masa depan organisasi yang 

jelas dan inspiratif. Pemimpin visioner mampu memandang jauh ke depan, 

memahami perubahan lingkungan, serta mengarahkan anggota organisasi 

menuju tujuan jangka panjang. 

6) Kemampuan Memotivasi dan Memimpin Tim (Motivating and Team 

Leadership Skill) 

Komponen ini mencakup kemampuan pemimpin dalam 

menumbuhkan semangat, loyalitas, dan kerja sama di antara anggota tim. 

Pemimpin yang efektif mampu mengenali kebutuhan bawahannya, 

memberikan penghargaan, serta menciptakan iklim kerja yang mendukung 

kolaborasi dan rasa memiliki. 

7) Kemampuan Mengembangkan Strategi (Strategic Thinking and Planning) 

Kemampuan ini mencerminkan kecakapan pemimpin dalam 

merumuskan arah dan langkah organisasi secara sistematis untuk mencapai 

tujuan. Pemimpin strategis mampu menganalisis kekuatan, kelemahan, 

peluang, dan ancaman (SWOT), kemudian menyusun kebijakan yang 

efektif untuk mengoptimalkan sumber daya.  

8) Kemampuan Menyelesaikan Konflik (Conflict Resolution Skill) 

Pemimpin dituntut memiliki kemampuan dalam mengelola dan 

menyelesaikan konflik secara bijaksana agar tidak mengganggu kinerja 
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organisasi. Pemimpin yang baik mampu menjadi mediator, mendengarkan 

berbagai pihak, dan menemukan solusi yang adil serta menguntungkan 

semua pihak. 

9) Kemampuan Membangun Hubungan Interpersonal yang Baik 

(Interpersonal Relationship Skill) 

Kemampuan ini menunjukkan sejauh mana pemimpin mampu 

menjalin hubungan harmonis dengan bawahan, rekan kerja, dan pemangku 

kepentingan lain. Pemimpin yang memiliki keterampilan interpersonal 

tinggi akan lebih mudah membangun kepercayaan, menciptakan suasana 

kerja yang inklusif, dan menumbuhkan loyalitas dalam tim. 

e. Indikator Gaya Kepemimpinan 

Adapun indikator – indikator gaya kepemimpinan seseorang  

menurut robbins adalah : 

1) Kepemimpinan Direktif (Directive Leadership)  

Kepemimpinan Direktif (Directive Leadership) membawa 

kepuasan yang lebih besar bila tugas-tugas bersifat ambigu atau penuh 

tekanan daripada bila tugas-tugas sangat terstruktur dan ditata dengan baik. 

Kemungkinan besar kepemimpinan direktif dipersepsikan sebagai berlebih 

jika bawahannya memiliki kemampuan pemahaman yang tinggi atau 

pengalaman yang cukup. 
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2) Kepemimpinan Suportif (Supportive Leadership)  

Kepemimpinan Suportif (Supportive Leadership) menghasilkan 

kinerja dan kepuasan karyawan yang tinggi bila bawahan mengerjakan 

tugas yang terstruktur. 

3) Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership)  

Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership) keduduk

an kontrol internal akan lebih dipuaskan dengan suatu gaya partisipatif 

(participative leadership).  

4) Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (Achievement Oriented Leadership)  

Gaya kepemimpinan ini menetapkan serangkaian tujuan yang 

menantang para bawahannya untuk berpartisipasi. Pemimpin juga 

memberikan keyakinan kepada mereka bahwa mereka mampu 

melaksanakan tugas pekerjaan mencapai tujuan secara baik.  

f. Faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan 

1) Faktor Internal 

Faktor internal adalah segala sesuatu yang berasal dari dalam diri 

pemimpin itu sendiri mencakup sifat pribadi, pengalaman, kemampuan, 

dan nilai-nilai yang memengaruhi cara seseorang memimpin dan 

mengambil keputusan. Faktor ini bersifat pribadi dan melekat, sehingga 

berbeda antara satu pemimpin dengan pemimpin lainnya. Komponen 

Faktor Internal: 
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a) Kepribadian (Personality) 

Sifat dasar seperti kepercayaan diri, keberanian, kejujuran, 

dan integritas memengaruhi bagaimana pemimpin bersikap terhadap 

bawahan dan situasi organisasi. Pemimpin yang tegas dan terbuka 

cenderung bersikap demokratis, sedangkan pemimpin yang dominan 

cenderung otoriter. 

b) Nilai dan Keyakinan (Values and Beliefs): 

Pandangan hidup dan prinsip moral seseorang menentukan 

arah dan cara dalam memimpin. Pemimpin dengan nilai humanistik 

cenderung menghargai partisipasi dan keadilan. 

c) Pengalaman dan Latar Belakang Pendidikan: 

Pengalaman kerja dan pendidikan membentuk pola pikir, 

wawasan, serta cara memecahkan masalah. Pemimpin yang 

berpengalaman biasanya lebih adaptif terhadap perubahan. 

d) Kemampuan dan Kompetensi 

Termasuk kemampuan komunikasi, pengambilan keputusan, 

analisis, dan manajerial. Pemimpin yang kompeten mampu memilih 

gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
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e) Motivasi dan Orientasi Diri: 

Dorongan pribadi untuk berprestasi dan mencapai tujuan juga 

mempengaruhi intensitas dan gaya dalam memimpin. Pemimpin yang 

memiliki motivasi tinggi biasanya lebih visioner dan proaktif. 40 

2) Faktor Eksternal 

Faktor eksternal adalah segala pengaruh yang berasal dari 

lingkungan di luar diri pemimpin, baik dari dalam organisasi maupun dari 

lingkungan sosial yang lebih luas. Faktor ini bersifat situasional dan 

kontekstual, sehingga dapat berubah sesuai kondisi organisasi dan 

masyarakat. Komponen Faktor Eksternal: 

a) Karakteristik Bawahan: 

Tingkat kemampuan, kematangan, dan motivasi bawahan 

sangat menentukan gaya kepemimpinan yang digunakan. Jika bawahan 

berpengalaman, pemimpin cenderung mendelegasikan; jika bawahan 

baru, pemimpin lebih direktif. 

b) Budaya dan Struktur Organisasi: 

Nilai, norma, serta pola hubungan kerja dalam organisasi 

mempengaruhi fleksibilitas dan bentuk kepemimpinan. Budaya 

 
40 Siahaan G, SARIWULAN T, PAHALA I. The Influence of Transformational Leadership On 

Organizational Commitment Mediated by Work Satisfaction and Work Stress as Intervening Variables 

at Xyz Company. Quality-Access to Success. 2025 Jan 1;26(4). 
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partisipatif mendorong gaya demokratis; budaya birokratis cenderung 

mendorong gaya otoriter. 

c) Situasi dan Kondisi Lingkungan: 

Termasuk stabilitas organisasi, kondisi krisis, perubahan 

kebijakan, dan tuntutan eksternal. Dalam keadaan darurat, gaya otoriter 

mungkin lebih efektif dibanding demokratis. 

d) Hubungan Interpersonal dan Iklim Kerja: 

Hubungan antara pemimpin dan bawahan, serta suasana kerja 

yang tercipta, mempengaruhi gaya kepemimpinan yang berkembang. 

e) Perkembangan Teknologi dan Globalisasi: 

Kemajuan teknologi dan perubahan lingkungan global 

menuntut pemimpin untuk bersikap adaptif, inovatif, dan visioner. 

f) Faktor Sosial Budaya dan Lingkungan Masyarakat: 

Norma sosial, nilai-nilai budaya, dan kebiasaan masyarakat di 

sekitar organisasi turut membentuk cara pemimpin bertindak. Di budaya 

kolektivistik seperti Indonesia, gaya kepemimpinan yang bersifat 

kekeluargaan lebih diterima. 41 

 

 
41 Muktiningsih E. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah, Budaya Organisasi, Penggunaan 

Teknologi Informasi dan Komunikasi terhadap Kinerja Guru SDIT Al Bina Tomoni Kabupaten Luwu 

Timur (Doctoral dissertation, Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Palopo). 
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3. Keterkaitan Antar Variabel 

a. Budaya kerja Terhadap Loyalitas Guru 

Budaya kerja yang positif berperan penting dalam meningkatkan 

loyalitas guru. Beberapa penelitian dan teori mendukung keterkaitan ini: 

Budaya kerja memengaruhi keterikatan emosional guru Lingkungan 

kerja yang menekankan disiplin, profesionalisme, dan kolaborasi membuat guru 

merasa dihargai dan diterima. Guru yang merasa dihargai secara emosional 

cenderung menunjukkan loyalitas afektif yang tinggi. 42 

Penjelasannya: Budaya kerja positif → meningkatkan kepuasan dan 

penghargaan psikologis guru → mendorong loyalitas. 

b. Gaya kepemimpinan Kepala Sekolah Terhadap Loyalitas Guru 

Gaya kepemimpinan kepala sekolah secara langsung memengaruhi 

loyalitas guru melalui cara guru diperlakukan, dimotivasi, dan diarahkan: 

1) Kepemimpinan Otoriter 

Dalam studi kasus terkini, kepala sekolah dengan gaya tertutup, 

otoriter, dan tidak partisipatif berdampak negatif terhadap motivasi kerja dan 

loyalitas guru. Guru merasa tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan, 

ada rasa ketidakadilan, dan pada akhirnya loyalitas menurun. 43 

 
42 Meyer, J. P., & Allen, N. J. (2011). A three-component conceptualization of organizational 

commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61–89 
43 Sijabat, J. E., & Saputra, B. W. (2025). Studi Kasus Dampak Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

Terhadap Kepuasan dan Motivasi Kerja Guru (otonomi, otoriter, partisipatif). Indo-MathEdu 

Intellectuals Journal. 
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2) Kepemimpinan Demokratis 

Gaya demokratis kepala sekolah memungkinkan guru terlibat 

dalam musyawarah dan pengambilan keputusan, menciptakan iklim saling 

menghargai. kepala sekolah yang berkomunikasi terbuka dan empati terhadap 

guru meningkatkan motivasi dan komitmen kerja guru. Kepemimpinan 

demokratis menunjukkan bahwa tipologi kepemimpinan demokratis dapat 

membangun budaya integritas di kalangan guru, yang berkorelasi positif 

dengan rasa memiliki dan loyalitas guru. 44 

3) Kepemimpinan Laissez-Faire 

Menariknya, penggunaan gaya laissez-faire oleh kepala sekolah 

dalam beberapa penelitian justru berkontribusi pada komitmen afektif guru. 

gaya laissez-faire menjelaskan 64,9% varians komitmen afektif guru. Ini bisa 

dijelaskan dengan teori kepercayaan dan otonomi: ketika guru diberikan 

kebebasan, mereka merasa dipercaya dan mandiri → hal ini bisa memperkuat 

loyalitas karena rasa kepemilikan dan penghargaan atas profesionalisme 

mereka.45 

 
44 Janah, Miftahul, & Suwadi. (2024). Tipologi Kepemimpinan Demokratis Kepala Sekolah untuk 

Membangun Budaya Integritas Guru. PRIMER: Journal of Primary Education Research 
45 Rokhayati, Imron. (2024). The influence of principals' leadership model on the work commitment of 

teachers (Islamic-based school). Al-Bidayah, Volume 16 Number 1 
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Namun, gaya laissez-faire juga bisa berisiko jika tidak ada 

dukungan atau komunikasi: gaya otoriter atau tidak partisipatif yang mirip 

laissez-faire (menurut persepsi guru) menurunkan loyalitas. 46 

c. Budaya Kerja dan Gaya kepemimpinan Kepala Sekolah Terhadap Loyalitas 

Guru 

Budaya kerja dan gaya kepemimpinan kepala sekolah merupakan dua 

faktor penting yang memengaruhi loyalitas atau komitmen guru terhadap 

sekolah. Budaya kerja sekolah mencerminkan nilai-nilai, norma, dan praktik 

yang berlaku dalam lingkungan sekolah, yang memandu perilaku dan interaksi 

guru dalam melaksanakan tugasnya. Sekolah dengan budaya kerja yang positif, 

misalnya kolaboratif, suportif, dan berbasis profesionalisme, cenderung 

menciptakan rasa keterikatan dan penghargaan di kalangan guru. Rasa 

keterikatan ini mendorong komitmen afektif guru, yaitu keterikatan emosional 

dan keinginan untuk tetap berkontribusi pada sekolah, yang secara langsung 

berhubungan dengan loyalitas mereka. 47 

Selain budaya kerja, gaya kepemimpinan kepala sekolah juga 

memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas guru. Gaya kepemimpinan yang 

transformasional, partisipatif, atau demokratis dapat meningkatkan rasa dihargai, 

diakui, dan terlibat dalam pengambilan keputusan, sehingga guru 

 
46 Janah, Miftahul, & Suwadi. (2024). Tipologi Kepemimpinan Demokratis Kepala Sekolah untuk 

Membangun Budaya Integritas Guru. PRIMER: Journal of Primary Education Research 
47 Sudarto, & Niron, M. D. (2025). Kepemimpinan Kepala Sekolah, Budaya Sekolah, dan Komitmen 

Guru terhadap Kinerja Guru. Jurnal Ilmiah Pendidikan Profesi Guru, 8(1). 
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mengembangkan keterikatan emosional dan profesional yang lebih kuat terhadap 

sekolah. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter atau kurang komunikatif 

cenderung menurunkan motivasi dan loyalitas guru karena mereka merasa tidak 

dilibatkan dan kurang dihargai. 48 

Lebih lanjut, budaya kerja dan gaya kepemimpinan kepala sekolah 

saling berinteraksi dalam membentuk loyalitas guru. Kepala sekolah yang 

menerapkan gaya kepemimpinan positif dalam konteks budaya kerja yang 

mendukung akan menciptakan iklim organisasi yang kondusif, sehingga 

memperkuat komitmen guru untuk tetap bekerja dan berkontribusi di sekolah. 

Penelitian menunjukkan bahwa kombinasi budaya kerja yang sehat dan 

kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan loyalitas guru secara signifikan, 

karena guru tidak hanya merasa terikat secara emosional tetapi juga menemukan 

nilai dan makna dalam pekerjaan mereka . Dengan demikian, budaya kerja dan 

gaya kepemimpinan kepala sekolah bukan hanya faktor individual, melainkan 

elemen strategis yang saling memperkuat untuk membangun loyalitas guru 

secara berkelanjutan. 49 

 

 

 

 
48 Badaruddin, K. (2022). Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Budaya Kerja terhadap Kinerja 

Guru. Jurnal Intelektualita, 11(2). 
49 Hartono, M. R. (2024). Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Guru. Jurnal Manajerial Bisnis, 7(2) 
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B. Kajian Relevan 

 

N

o 

Judul & 

Sumber 
Persamaan Perbedaan 

Relevansi untuk topik 

anda 

1 Pengaruh 

Gaya 

Kepemimpina

n terhadap 

Loyalitas 

Guru melalui 

Disiplin Kerja 

Fiannisa M, 

Datuk B, 

Rambe MF 

(2024)  50 

Mengukur 

loyalitas guru 

Tidak selalu 

meneliti 

budaya kerja 

Relevan dengan variabel 

gaya kepemimpinan 

kepala sekolah 

2 Pengaruh 

Budaya 

Sekolah & 

Kepuasan 

Kerja 

terhadap 

Kinerja Guru 

melalui 

Loyalitas 

Guru  

Sama-sama 

melibatkan 

budaya 

sekolah / 

budaya 

organisasi / 

budaya kerja 

Beberapa 

penelitian 

memakai 

variabel 

mediator 

Sangat relevan dengan 

variabel budaya kerja → 

loyalitas guru 

 
50 Fiannisa M, Datuk B, Rambe MF. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Motivasi 

Terhadap Kinerja Guru dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Mediasi. Maneggio: Jurnal Ilmiah 

Magister Manajemen. 2024 Apr 26;7(1):43-58. 
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N

o 

Judul & 

Sumber 
Persamaan Perbedaan 

Relevansi untuk topik 

anda 

Winarni 

(2024) 51 

3 gaya 

kepemimpina

n dan budaya 

organisasi 

terhadap 

kepuasan dan 

loyalitas kerja 

Guru. 

Ningrum P, 

Purnamasari 

W. Pengaruh 

(2022)52 

Menggunakan 

metode 

kuantitatif 

Outcome tidak 

selalu 

loyalitas 

Ada penelitian 

yang 

mengukur 

kinerja guru 

sebagai 

variabel akhir, 

bukan 

loyalitas. 

 

 

Relevan karena juga 

meneliti kepemimpinan + 

budaya organisasi 

 

4 Pengaruh 

Budaya Kerja 

Dan Disiplin 

Kerja 

terhadap 

Loyalitas 

Guru (Survei 

Pada Guru di 

Sekolah 

Dasar Negeri 

Objek 

penelitian 

sama-sama 

pada 

lingkungan 

pendidikan 

(guru 

sekolah/yayas

an) 

Jenis 

kepemimpinan 

berbeda-beda 

Ada yang 

meneliti 

kepemimpinan 

etis, 

transformasion

al, 

transaksional, 

Sejalan dengan fokus 

Budaya Kerja → loyalitas 

 
51 Winarni W. Pengaruh Budaya Sekolah dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Guru Melalui Loyalitas 

Guru di SMPN 2 Balen Bojonegoro.  
52 Ningrum P, Purnamasari W. Pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kepuasan 

dan loyalitas kerja karyawan. IQTISHADequity jurnal MANAJEMEN. 2022 Aug 19;4(2):107-15. 
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N

o 

Judul & 

Sumber 
Persamaan Perbedaan 

Relevansi untuk topik 

anda 

Kota 

Tangerang).  

Gunawan 53 

sedangkan 

Anda memakai 

istilah umum 

“gaya 

kepemimpinan 

kepala 

sekolah”. 

5 Pengaruh 

budaya 

religius 

dterhadap 

Loyalitas 

tenaga 

kependidikan: 

Penelitian di 

Sekolah Islam 

Muhammadiy

ah se-

kecamatan 

Jatinangor 

Aulia 

(2024).54 

fokus pada 

perilaku guru 

sebagai objek 

penelitian 

Jenis budaya 

yang diteliti 

Budaya Kerja 

(lebih ke 

perilaku, etos, 

kebiasaan 

kerja) 

Sangat relevan karena 

menunjukkan faktor-faktor 

tambahan (religiusitas, 

komitmen) yang bisa 

memoderasi/menyempurn

akan model penelitian 

Anda. 

Tabel 2. 1 Penelitian terdahulu 

 
53 Gunawan YM. Pengaruh Budaya Kerja Dan Disiplin Kerja terhadap Loyalitas Guru (Survei Pada Guru 

di Sekolah Dasar Negeri Kota Tangerang). InProsiding Seminar Nasional Unimus 2018 (Vol. 1). 
54 Aulia, (2024). Pengaruh budaya religius dterhadap Loyalitas tenaga kependidikan: 

Penelitian di Sekolah Islam Muhammadiyah se-kecamatan Jatinangor (Doctoral 
dissertation, UIN Sunan Gunung Djati Bandung). 
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C. Konsep Operasional 

konsep operasional yang mana berfungsi sebagai penjabaran dari 

landasan teori sebagaimana yang telah penulis uraikan diatas. Ada beberapa 

indikator yang akan penulis jadikan pedoman dalam mengetahui bagaimana 

Budaya Kerja dan Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Loyaliyas Guru, 

dengan penjabaran indikator sebagai berikut : 

1. Loyalitas Guru (Y) 

Indikator Sub Indikator 

1. Keinginan untuk Tetap 

Menjadi Anggota Organisasi 

1) Kebanggaan terhadap sekolah. 

2) Kepedulian terhadap kemajuan 

sekolah 

3) Antusiasme dalam melaksanakan 

tugas 

4) Kesediaan berkontribusi lebih 

5) Hubungan positif dengan rekan 

kerja 

 

2. Kesediaan untuk Berusaha Keras 

Demi Organisasi 

1) Menyelesaikan pekerjaan sebelum tenggat 

waktu 

2) Siap bekerja di luar jam kerja normal 

3) Bertindak cepat dalam menghadapi 

kendala pekerjaan 

4) Mengutamakan kepentingan tim daripada 

kepentingan pribadi 

3. Kepercayaan dan Penerimaan 

terhadap Nilai dan Tujuan Organisasi 

1) Menganggap nilai organisasi relevan 

dengan pekerjaan. 
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Indikator Sub Indikator 

2) Mendukung visi dan misi organisasi 

3) Tidak mengalami konflik nilai dalam 

bekerja 

4) Menjadikan nilai organisasi sebagai 

pedoman pengambilan Keputusan 

5) Menjaga nama baik dan citra organisasi 

Tabel 2. 2 Konsep Operasional Variabel Y1 

2. Budaya Kerja (X1) 

Indikator Sub Indikator 

1. Inisiatif Individu (Individual Initiative) 1) Proaktif dalam mengambil tindakan 

2) Inovatif dalam pekerjaan 

3) Menyelesaikan masalah secara mandiri 

4) Tanggung jawab atas tindakan 

5) Kemauan mengambil risiko positif 

Keterlibatan aktif dalam perbaikan 

sekolah 

2.Toleransi Terhadap Risiko (Risk 

Tolerance). 

1) Keberanian mengambil keputusan sulit 

2) Kemauan mencoba metode baru 

3) Belajar dari kegagalan 
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Indikator Sub Indikator 

3.Arah (Direction) 1) Fokus pada tujuan 

2) Perencanaan yang jelas 

3) Prioritas kerja yang tepat 

4) Konsistensi dalam tindakan 

5) Evaluasi dan penyesuaian tujuan 

4.Integrasi (Integration) 1) Kolaborasi dengan rekan kerja. 

2) Koordinasi antar tugas 

3) Pemecahan masalah secara kolektif 

4) Harmonisasi perbedaan pendapat 

5) Adaptasi terhadap kebijakan sekolah 

5.Dukungan Manajemen (Management 

Support) 

1) Fasilitas dan sarana kerja. 

2) Bimbingan dan arahan 

3) Dukungan moral dan motivasi 

Tabel 2. 3 Konsep Operasional Variabel X1 
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3. Gaya Kepemimpinan (X2) 

Indikator Sub Indikator 

1. Kepemimpinan 

Direktif (Directive 

Leadership) 

1)  Pemimpin menjelaskan tugas dan tanggung jawab 

bawahan secara rinci 

2)  Menetapkan aturan, prosedur, dan standar kerja yang 

jelas 

3)  Memberikan instruksi langsung tentang cara 

menyelesaikan pekerjaan 

4)  Melakukan pengawasan dan pengendalian kerja secara 

ketat 

2. Kepemimpinan 
Suportif (Supportive 

Leadership)  

 

1) Pemimpin bersikap ramah dan mudah didekati 

2) Memperhatikan kesejahteraan dan kebutuhan bawahan 

3) Menciptakan suasana kerja yang nyaman dan harmonis 

4) Memberikan dukungan moral dan motivasi 

3. Kepemimpinan 
Partisipatif 

(Participative 

Leadership)  

 

1) Mengajak bawahan berdiskusi sebelum mengambil 

keputusan 

2) Mendengarkan pendapat dan saran bawahan 

3) Menghargai ide dan kontribusi tim 

4. Kepemimpinan Berorie

ntasi Prestasi (Achieve

ment Oriented Leaders

hip)  

 

1)  Menetapkan target dan tujuan kerja yang menantang 

2)  Mendorong bawahan untuk berprestasi maksimal 

3)  Memberikan kepercayaan kepada bawahan 

 

Tabel 2. 4 Konsep Operasional Variabel X2 
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D. Kerangka Pemikiran 

1. Landasan Teoretis 

a) Budaya Kerja 

Menurut Robbins, budaya kerja adalah sistem nilai, keyakinan, 

dan kebiasaan yang berkembang dalam organisasi, yang memengaruhi 

perilaku individu. Budaya kerja yang kuat akan menumbuhkan rasa nyaman, 

disiplin, kerja sama, dan keterikatan guru terhadap sekolah. 

b) Gaya Kepemimpinan 

Menurut Supriyono gaya kepemimpinan merupakan sikap 

seorang pemimpin yang mempengaruhi bawahannya agar terciptanya tujuan 

yang di inginkan. Gaya kepemimpinan menunjukkan hubungan sosial antara 

suatu individu dengan individu lain dan antara orang yang dikendalikan 

dengan orang yang mengendalikan dalam suatu organisasi. 

c) Loyalitas Guru 

Loyalitas guru adalah sikap kesetiaan, komitmen, dan kesediaan 

guru untuk mengabdi, mendukung visi-misi sekolah, serta bertahan dalam 

organisasi. Loyalitas ini mencakup kesetiaan afektif (emosional), normatif 

(moral), dan berkelanjutan (rational commitment). 
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2. Skema Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Berfikir 

3. Hipotesis Penelitian  

1. Ha : berapa besar pengaruh Budaya kerja terhadap loyalitas guru  

Ho : Berapa Besar Budaya Kerja Tidak Berpengaruh Terhadap Loyalitas 

…….Guru 

2. Ha : Berapa Besar Pengarh Gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap 

……loyalitas  guru 

Ho : Berapa Besar Gaya kepemimpinan kepala sekolah  Tidak Berpengaruh 

……terhadap loyalitas guru 

3.  Ha :Berapa Besar Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

…….Kepala Sekolah Terhadap Loyalitas Guru 

Ho : Berapa Besar Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

……Tidak Berpengaruh Terhadap Loyalitas Guru 

Budaya Kerja (X1) 

Gaya Kepemimpinan (X2) 

Loyalitas Guru (Y) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan dan Metode Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode korelasi, jenis penelitian ini adalah feel research atau lapangan. Data yang 

dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data-data bersifat kuantitatif yang berasal 

dari sumber data tertulis. Pendekatan Kuantitatif adalah suatu pendekatan ilmiah 

yang bertujuan untuk mengambil keputusan manajerial dan ekonomi.55 Penelitian 

korelasi adalah suatu penelitian yang melibatkan tindakan pengumpulan data guna 

menentukan apakah ada hubungan dan tingkat hubungan antara dua variable atau 

lebih.56 Hal ini bertujuan untuk mencangkup dalam kegiatan pengumpulan data, 

guna menentukan adakah hubungan antara dua variable dalam subjek atau objek 

yang menjadi perhatian untuk diteliti. 

B. Subjek dan Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini yang menjadi subjek penelitian adalah tenaga 

pendidik yang berada di lingkungan Yayasan Pendidikan Humairoh Riau. Dan untuk 

objek dari penelitian ini adalah Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah Terhadap Loyalitas Guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau. 

 
55 Imam Santoso dan Harries Madiistriyatno, Metodologi Penelitian Kuantitatif, Tanggerang: Indigo 

Media, 2021. h. 4. 
56 M. Sukardi, Metodologi Penelitian Pendidikan: Kompetensi dan Praktiknya, Jakarta: Bumi Aksara, 

2019. h. 212. 
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C. Tempat dan Waktu Penelitian 

Dalam penelitian ini akan dilakukan bertepatan pada Yayasan 

Pendidikan Humairoh Riau, Sedangkan Waktu Penelitian ini akan berlangsung 

setelah surat izin riset diterbitkan dan akan berlangsung selama kurang lebih 1 

bulan, yakni Berlangsung Pada Bulan Desember-Januari 

D. Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi Penelitian  

Populasi pada prinsipnya adalah keseluruhan objek yang dapat berupa 

makhluk hidup, benda, fenomena, nilai tes, atau peristiwa yang menjadi sumber 

data dan mencerminkan karakteristik tertentu. Populasi juga dimaknai sebagai 

seluruh unit analisis yang karakteristiknya akan diestimasi, di mana unit analisis 

merupakan satuan yang menjadi fokus kajian. 57 Dari penjelasan tersebut yang 

menjadi populasi dalam penelitian ini adalah Tenaga Pendidik yang berada di 

Yayasan Pendidikan Humairoh Riau dalam hal ini berjumlah 94 orang. 

 

 

 

 

 

 
57 Karimuddin Abdullah, Dkk., Metodologi Penelitian Kuantitatif, Aceh: Yayasan Penerbit Muhammad 

Zaini Anggota IKAPI (026/DIA/2012), 2021. h. 80. 
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No Nama Sekolah Jumlah 

1 SD IT Humairoh 60 Orang 

2 SDIT Humairoh 2 26 Orang 

3 SDIT Humairoh 3  8 Orang 

Total 94 Orang 

Tabel 3. 1 Jumlah Populasi 

2. Sampel Penelitian 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki karakteristik 

serupa dan dapat mewakili keseluruhan populasi. Dalam penelitian dengan 

cakupan populasi yang luas, pengambilan data dari seluruh anggota populasi 

sering kali tidak memungkinkan karena keterbatasan sumber daya seperti 

waktu, tenaga, dan biaya. Oleh karena itu, peneliti menggunakan sampel yang 

dipilih secara representatif agar hasil penelitian tetap dapat digeneralisasikan 

terhadap populasi yang diteliti. 

Di dalam penelitian ini menggunakan Teknik pemilihan sampel 

dengan Teknik berjenis Sample Random Sampling. Alasan penulis memilih 

teknik Sample Random Sampling karena untuk pengambilan sampel anggota 

populasi dilakukan secara kala tanpa memperhatikan strata yang ada dalam 

populasi tersebut. Sedangkan untuk menentukan jumlah sampel penulis 

menggunakan rumus slovin dengan nilai kritis 5% atau 0,05, sebagai berikut: 
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𝒏 =
𝑵

𝟏+𝑵𝒆𝟐  

Keterangan :  

N = Jumlah Sampel  

N = Jumlah Populasi  

e = Batas Toleransi Kesalahan 

Dalam perhitungannya sebagai berikut: 

𝒏 =
𝑵

𝟏+𝑵𝒆𝟐  

𝑛 =
94

1 + 94(10%)2
 

𝑛 =
94

1 + 94 (0,10)2
 

𝑛 =
94

1 + 94 (0,01)
 

 

𝑛 =
94

1 + 0,94
 

𝑛 =
94

1.94
 

 

𝑛 = 48 

 

Setelah mendapatkan jumlah sampel dari rumus slovin maka dapat 

disimpulkan bahwa jumlah sampel penelitian yang akan digunakan dalam 

penelitian ini sebanyak 48 orang tenaga pendidik di Yayasan Pendidikan 

Humairoh Riau. 
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E. Intrumen Penelitian 

Di dalam penelitian ini terdapat 3 buah variabel penelitian, yang mana 

2 variabel independent yang ditandai dengan variabel X dan Y variabel dependent 

yang ditandai dengan variabel Y. berikut ini penjabaran dari variabel-variabel: 

1. Variabel Dependen atau Variabel terikat (Y) yaitu Loyalitas  Guru 

a. Definisi Konseptual 

Loyalitas guru adalah komitmen psikologis dan emosional 

seorang guru terhadap sekolah atau organisasi pendidikan, yang tercermin 

melalui keinginan untuk tetap bekerja, mematuhi kebijakan, mendukung 

visi–misi sekolah, serta menunjukkan keterlibatan aktif dalam pelaksanaan 

tugas secara konsisten dan bertanggung jawab. 

b. Definisi Operasional 

Loyalitas guru secara operasional didefinisikan sebagai tingkat 

komitmen dan kesetiaan guru terhadap sekolah, yang ditunjukkan melalui 

perilaku-perilaku konkret yang dapat diamati dan diukur. 
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c. Kisi kisi intrumen 

No Komponen Indikator Item Jumlah 

1 

Komitmen Afektif atau 

affective commitment 

a. Rasa Memiliki 

terhadap Sekolah 

1,2 2 

b. Kesediaan Bertahan di 

Sekolah 

2 

Komitmen Berkelanjutan 

atau continuance 

commitment 

a. Kedisiplinan dalam 

Melaksanakan Tugas 

3,4 2 

b. Komitmen terhadap 

Kualitas Pembelajaran 

c. Konsistensi dalam 

Memberikan Layanan 

Pendidikan 

3 

Komitmen Normatif atau 

normative commitment 

a. Komitmen Afektif 

atau affective 

commitment 

5,6 2 

b. Komitmen 

Berkelanjutan atau 

continuance 

commitment 

c. Komitmen Normatif 

atau normative 

commitment  
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Tabel 3. 2 Kisi-Kisi Variabel Y 

d. Skala Loyalitas Guru 

Pilihan Jawaban Skor  Pertanyaan 

Tidak Pernah (TP)   1 

Jarang (J) 2 

Kadang-Kadang (KD) 3 

Sering (SR) 4 

Selalu (SL) 5 

Tabel 3. 3 Skala Variabel Y 

2. Variabel independent atau variabel bebas pertama (X1): Budaya  Kerja 

a. Defenisi Konseptual 

Budaya kerja mencakup nilai-nilai, kepercayaan, asumsi, dan 

norma yang dianut bersama dan kemudian membentuk pola perilaku kerja 

para anggota organisasi, termasuk cara mereka berinteraksi, memecahkan 

masalah, dan bekerja mencapai tujuan. 

b. Defenisi Operasional 

Budaya kerja secara operasional didefinisikan sebagai pola nilai, 

norma, dan perilaku kerja yang ditampilkan guru dalam melaksanakan tugas, 

yang dapat diamati melalui indikator-indikator budaya organisasi. 
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c. Kisi kisi Intrumen 

No Komponen Indikator Item  Jumlah 

1 

Inisiatif Individu 

(Individual 

Initiative) 

a. Kesediaan Mencoba 

Metode Baru 

1 1 b. Kreativitas dalam 

Pengembangan 

Pembelajaran 

2 

Toleransi 

Terhadap Risiko 

(Risk Tolerance. 

a. Ketelitian dalam 

Perencanaan 

Pembelajaran 

1 1 

b. Keakuratan dalam 

Penilaian dan 

Administrasi 

a. Orientasi pada Prestasi 

Siswa 

3 Arah (Direction) 

a. Fokus pada Pencapaian 

Target Pembelajaran 

1 1 

b. Penggunaan Data untuk 

Menilai Hasil Kerja 
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No Komponen Indikator Item  Jumlah 

4 

Integrasi 

(Integration) 

a. Kepedulian terhadap 

Kesejahteraan Guru dan 

Siswa 1 1 

b. Perlakuan Adil dan Tidak 

Diskriminatif 

5 

Dukungan 

Manajemen 

(Management 

Support) 

a. Kerja Sama Antar Guru 

2 2 
b. Partisipasi Aktif dalam 

Kegiatan Tim 

Tabel 3. 4 Kisi-Kisi Variabel X1 

d. Skala Budaya Kerja 

Pilihan Jawaban Skor  Pertanyaan 

Tidak Pernah (TP)   1 

Jarang (J) 2 

Kadang-Kadang (KD) 3 

Sering (SR) 4 

Selalu (SL) 5 

Tabel 3. 5 Skala Variabel X1 
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3. Variabel independent atau variabel bebas pertama (X2): Gaya 

Kepemimpinan 

a. Defenisi Konseptual 

Secara konseptual, Menurut Northouse menekankan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah sekumpulan perilaku yang dapat dipelajari, yang 

menggambarkan bagaimana pemimpin berinteraksi dengan pengikutnya 

baik dalam pengambilan keputusan, komunikasi, pemecahan masalah, 

maupun pemberian arahan dan dukungan. 

b. Defenisi Operasional 

Gaya kepemimpinan secara operasional didefinisikan sebagai 

pola perilaku yang ditunjukkan pemimpin dalam memberikan arahan, 

dukungan, motivasi, dan pengaruh kepada anggota untuk mencapai tujuan 

organisasi, yang dapat diamati melalui kombinasi perilaku directive 

(mengarahkan) dan supportive (mendukung).  
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c. Kisi kisi Instrumen 

No Komponen Indikator  Item Jumlah 

1 

 Kepemimpinan Direktif 

(Directive Leadership) 

a. Kepala Sekolah 

menjelaskan 

tugas dan 

tanggung jawab 

bawahan secara 

rinci 1,2 2 

b. Kepala Sekolah 

Menetapkan 

aturan, prosedur, 

dan standar kerja 

yang jelas 

2 

Kepemimpinan Suportif 

(Supportive Leadership)  

a. Kepala Sekolah 

bersikap ramah 

dan mudah 

didekati 

1 1 

3 

Kepemimpinan Partisipatif 

(Participative Leadership) 

a. Kepala Sekolah 

Mengajak 

bawahan 

berdiskusi 

1 1 
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No Komponen Indikator  Item Jumlah 

sebelum 

mengambil 

keputusan 

b. Kepala Sekolah 

Mendorong 

komunikasi dua 

arah 

1 1 

4 

Kepemimpinan Berorientasi 

Prestasi (Achievement-

Oriented Leadership) 

a. Kepala Sekolah 

Mendorong 

bawahan untuk 

berprestasi 

maksimal 

1 1 

b. Kepala Sekolah 

Memberikan 

kepercayaan 

kepada bawahan 

1 1 

Tabel 3. 6 Kisi-Kisi Variabel X2 
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d. Skala Gaya Kepemimpinan 

Pilihan Jawaban Skor  Pertanyaan 

Tidak Pernah (TP)   1 

Jarang (J) 2 

Kadang-Kadang (KD) 3 

Sering (SR) 4 

Selalu (SL) 5 

Tabel 3. 7 Skala Variabel X2 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Dari sisi metode atau pendekatan dalam mengumpulkan data, terdapat 

beberapa teknik yang dapat digunakan, antara lain wawancara, angket, dan 

observasi. Dalam konteks penelitian ini, instrumen atau alat yang digunakan untuk 

memperoleh data mencakup: 

1. Oberservasi  

Metode ini mengandalkan pengamatan langsung terhadap objek atau 

fenomena yang menjadi fokus penelitian. Observasi dapat dilakukan secara 

partisipatif, yakni ketika peneliti turut serta secara aktif dalam lingkungan atau 

aktivitas yang diamati, ataupun secara non-partisipatif, di mana peneliti berperan 

semata-mata sebagai pengamat tanpa keterlibatan langsung dalam situasi yang 

diteliti.58 Melalui proses ini, peneliti dapat menggambarkan permasalahan yang 

 
58 Mohammad Abdul Mukhyi, Buku REferensi Metodologi Penelitian Panduan Praktis Penelitian 

Efektif, Malang: PT. Literasi Nusantara Abadi Grup, 2023. h. 135. 
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muncul dan menghubungkannya dengan teknik pengumpulan data lainnya. Hasil 

observasi kemudian dianalisis lebih lanjut dengan mengaitkannya pada teori 

yang relevan serta hasil penelitian sebelumnya, sehingga memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif tentang masalah yang diteliti. 

2. Kuesioner / Angket  

Kuesioner atau biasa disebut dengan angket menurut Sekaran adalah 

daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya dimana responden 

akan mencatat jawaban mereka, biasanya dalam alternatif yang didefinisikan 

dengan jelas. 59 Angket berupa sejumlah pertanyaan tertulis disebarkan kepada 

tenaga pendidik untuk mengumpulkan data terkait budaya kerja dan gaya 

kepemimpinan kepala sekolah Penelitian ini dilakukan di Yayasan Pendidikan 

Humairoh Riau. Fokus utamanya adalah memahami pengaruh budaya kerja dan 

Gaya kepemimpinan tersebut terhadap loyalitas guru di sekolah. 

Adapun kuesioner dalam penelitian ini menggunakan kuesioner Likert 

Scale yang mana kuesiner jenis ini untuk mengukur tingkat setuju atau tidak 

setuju dari responden terhadap suatu pernyataan tertentu, yang mana responden 

diminta untuk menilai setuju dengan pernyataan yang tertera dengan 

menggunakan skala likert, contohnya dari “Selalu” hingga “Tidak Pernah”.60 

 

 

 
59 Amruddin, dkk., Metodologi Penelitian Kuantitatif, Sukoharjo: Pradina Pustaka, 2022. h. 75 
60 Op.cit., Mohammad Abdul Mukhyi, h. 120-121. 
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3. Dokumentasi 

Dokumentasi adalah proses pengumpulan data yang dilakukan dengan 

memanfaatkan berbagai jenis dokumen, seperti dokumen tertulis, gambar, foto, 

atau objek lainnya yang relevan dengan aspek yang diteliti. Metode ini bertujuan 

untuk memperoleh informasi yang akurat dan mendukung penelitian secara 

mendalam. 61 Dokumentasi digunakan sebagai metode untuk mengumpulkan 

data penelitian melalui dokumen-dokumen yang relevan, seperti deskripsi lokasi 

penelitian, berkas-berkas pendukung, dan informasi lain yang berkaitan dengan 

fokus penelitian. Metode ini membantu memastikan data yang diperoleh sesuai 

dengan kebutuhan penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
61 Widodo, Metodologi Penelitian Populer & Praktis, Jakarta: Raja Grafindo Persada.2017, h. 75. 
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G. Uji Validitas dan Realibitas 

1. Uji Validitas 

Validitas adalah ukuran yang menunjukkan keabsahan instrumen dalam 

mengukur apa yang seharusnya diukur, seperti timbangan yang digunakan untuk 

mengukur berat benda.62 

Perhitungan validitas dari sebuah instrumen dapat menggunakan 

Rumus Korelasi Pearson (Product Moment). Adapun rumus yang akan digunakan 

adalah Korelasi Pearson dengan angka kasar adalah sebagai berikut: 63 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 ∑       𝑥𝑦      −    ∑    𝑥     ∑       𝑌

√𝑁 ∑  𝑋2− (∑ 𝑋)
2

)+(𝑁 ∑ 𝑌 2−(𝑌)2) 

        

Keterangan : 

𝑟𝑥𝑦=koefisien korelasi  

X = nilai data variabel X  

Y = nilai data variabel Y  

N = banyaknya data 

Untuk mengetahui nilai validitas instrumen, maka hitung nilai 

koefisien korelasi (r-hitung) yang diuji. Hasil hitung kemudian dibandingkan 

 
62 Slamet Widodo,dkk., Buku Ajar Metode Penelitian, pangkal Pinang: PENERBIT CV SCIENCE 

TECHNO DIRECT, 2023. h. 53. 
63 Abigail Soesana, dkk., Metodologi Penelitian Kuantitatif, Penerbit Yayasan Kita Menulis, 2023. h. 73-

74 
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dengan nilai korelasi pada tabel Pearson (r-tabel) dengan signifikansi tertentu, 

taraf signifikansi biasanya dipilih 5% (0,05) dan n = banyaknya data yang sesuai. 

Adapun kriteria validitasnya adalah: 

a. Instrumen valid, jika r-hitung = r-tabel  

b. Instrumen tidak valid, jika r-hitung < r-tabel  

Penentuan tingkatan validitas instrumen adalah berdasarkan kriteria 

sebagai berikut:  

a. 0,80 < rxy < 1,00 validitas sangat tinggi (sangat baik)  

b. 0,60 < rxy < 0,80 validitas tinggi (baik)  

c. 0,40 < rxy < 0,60 validitas sedang (cukup)  

d. 0,20 < rxy < 0,40 validitas rendah (kurang)  

e. 0,00 < rxy < 0,20 validitas sangat rendah (jelek)  

f. rxy = 0,00 tidak valid 

Uji Validitas dilakukan dengan bantuan aplikasi Statistical Product and 

Service Solution (SPSS) 29 for Windows, yang dapat menghasilkan penilaian 

reliabilitas instrumen secara tepat. 

 

 

 



72 
 

 
 

2. Uji Reabilitas 

Reliabilitas adalah ukuran konsistensi suatu tes dalam menghasilkan 

hasil yang sama, meskipun dilakukan oleh orang, waktu, atau tempat yang 

berbeda. Alat ukur dengan reliabilitas tinggi disebut alat ukur yang reliabel. 64 

Teknik yang digunakan untuk mengukur reliabilitas skala dalam 

penelitian ini menggunakan Rumus Cronbach Alpha, sebagai berikut:65 

𝑟𝑖 =  
𝐾

(𝐾−1)
  (1 −  

∑          𝑂𝑏
2

𝑂𝑏
2 )   

∑ 𝑂
2
𝑏

= 𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛 𝑏𝑢𝑡𝑖𝑟     𝑂𝑏
2 = 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 

  Keterangan:  

ri = koefisien reliabilitas  

k = banyaknya soal 

Rentang Nilai Cronbach's Alpha  

a. α < 0.50 maka reliabilitas rendah  

b. 0.50 < α < 0.70 maka reliabilitas moderat  

c. α > 0.70 maka reliabilitas mencukupi (sufficient reliability) standar ukuran 

reliabilitas.  

d. α > 0.80 maka reliabilitas kuat  

e. α > 0.90 maka reliabilitas sempurna 

 
64 Ibid, Slamet Widodo,dkk. h. 60 
65 Op.Cit, Abigail Soesana, dkk., h. 79-80 
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Uji reliabilitas dilakukan dengan bantuan aplikasi Statistical Product 

and Service Solution (SPSS)  for Windows, yang dapat menghasilkan penilaian 

reliabilitas instrumen secara tepat. 

H. Teknik Analisis Data Penelitian 

1. Uji Prasyarat  

a. Uji Normalitas 

 Dalam penelitian kuantitatif, salah satu asumsi penting yang harus 

dipenuhi agar analisis statistik parametrik dapat digunakan adalah distribusi 

data yang normal. Oleh karena itu, pengujian normalitas dilakukan untuk 

mengetahui apakah data yang dikumpulkan berdistribusi secara normal atau 

tidak. Hal ini sangat penting karena penggunaan uji statistik yang 

mensyaratkan data berdistribusi normal tanpa memenuhi asumsi tersebut 

dapat menyebabkan hasil analisis menjadi tidak valid dan menyesatkan. 

 Menurut Hartono, pengujian normalitas bertujuan untuk 

mengetahui normal tidaknya suatu distribusi data sehingga ketepatan 

pemilihan uji statistik dapat dipastikan. Pengujian ini dapat dilakukan 

dengan beberapa metode statistik, antara lain Chi-Square, Liliefors, 

Kolmogorov-Smirnov, dan Shapiro-Wilk. 66 Setiap metode memiliki 

karakteristik dan sensitivitas penyimpangan distribusi normal. 

  

 
66 Hartono, Metodologi Penelitian, Pekanbaru: Zanafa Publishing, 2019. h.256-257 
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 Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov dengan bantuan aplikasi Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS). Metode ini dipilih karena sesuai untuk ukuran 

sampel yang digunakan dan mampu menguji distribusi data dengan 

membandingkan distribusi empiris terhadap distribusi normal teoretis. Uji 

Kolmogorov-Smirnov menguji hipotesis nol bahwa data berdistribusi 

normal. Jika nilai signifikansi (p-value) uji Kolmogorov Smirnov lebih 

besar dari taraf signifikansi yang ditetapkan (biasanya 0,05), maka dapat 

disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.  

 Hasil uji normalitas ini menjadi dasar penting untuk menentukan 

metode analisis statistik selanjutnya yang sesuai dengan karakteristik data, 

sehingga mendukung validitas dan reliabilitas temuan penelitian. 

b. Uji  Linearitas  

 Salah satu prasyarat yang harus dipenuhi sebelum melakukan 

analisis regresi linear adalah terpenuhinya asumsi linearitas. Asumsi ini 

bertujuan untuk memastikan bahwa terdapat hubungan yang bersifat linear 

antara variabel independen dan variabel dependen dalam model yang 

digunakan. Pemenuhan asumsi linearitas menjadi penting karena 

ketidaksesuaian terhadap asumsi ini dapat menyebabkan hasil estimasi 

model regresi menjadi bias dan tidak akurat.  

 Analisis regresi linear hanya dapat digunakan apabila asumsi 

linearitas terpenuhi. Jika asumsi ini tidak terpenuhi, maka model regresi 
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linear tidak lagi dapat digunakan, dan pendekatan alternatif seperti regresi 

non-linear harus dipertimbangkan. Asumsi linearitas dapat diuji dengan 

melihat nilai deviation from linearity melalui uji F dalam analisis varians 

(ANOVA) satu arah. Jika nilai signifikansi dari deviation from linearity 

lebih besar dari 0,05, maka hubungan antara variabel dianggap linear dan 

asumsi linearitas dinyatakan terpenuhi. 

c. Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas dilakukan untuk mendeteksi ada tidaknya 

hubungan yang kuat atau korelasi tinggi antara variabel variabel 

independen dalam sebuah model regresi. Dalam analisis regresi berganda, 

baik regresi linear, regresi logistik, regresi data panel, maupun regresi Cox, 

asumsi penting yang harus dipenuhi adalah tidak adanya korelasi yang 

signifikan antar variabel bebas. Kondisi di mana terjadi korelasi tinggi 

antara dua atau lebih variabel independen disebut dengan 

multikolinearitas.  

 Multikolinearitas yang tinggi dapat mengganggu kestabilan 

model regresi karena menyebabkan nilai koefisien regresi menjadi tidak 

reliabel atau sulit diinterpretasikan secara statistik. Oleh karena itu, untuk 

memperoleh model yang valid, diperlukan pengujian independensi antar 

variabel bebas melalui uji multikolinearitas. 

 Pengujian multikolinearitas umumnya dilakukan dengan 

melihat nilai toleransi dan variance inflation factor (VIF). Nilai toleransi 
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yang rendah (kurang dari 0,10) atau nilai VIF yang tinggi (lebih dari 10) 

mengindikasikan adanya multikolinearitas yang cukup serius dan perlu 

ditangani lebih lanjut, seperti melalui penghapusan variabel atau 

penggunaan teknik transformasi variabel. 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Dalam analisis regresi, salah satu asumsi klasik yang perlu 

dipenuhi adalah homoskedastisitas, yaitu kondisi di mana varians dari 

residual atau galat bersifat konstan pada seluruh rentang nilai variabel 

independen. Pelanggaran asumsi ini disebut heteroskedastisitas, yang dapat 

mengakibatkan estimasi parameter menjadi tidak efisien dan kesalahan 

standar yang bias sehingga mengganggu validitas pengujian hipotesis. 

Untuk menguji apakah suatu model regresi mengalami 

heteroskedastisitas, dapat dilakukan dengan metode grafik scatterplot yang 

memetakan nilai prediksi variabel dependen terhadap residual atau variabel 

bebas. Uji ini bertujuan untuk melihat apakah terdapat pola tertentu pada 

sebaran titik-titik dalam grafik tersebut. Secara prinsip, apabila scatterplot 

menunjukkan pola yang teratur, seperti gelombang atau titik-titik yang 

melebar kemudian menyempit, hal ini mengindikasikan adanya 

heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika titik titik tersebar secara acak dan 

tidak membentuk pola tertentu, serta tersebar di atas dan di bawah garis nol 
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pada sumbu Y, maka model tersebut dinyatakan bebas dari 

heteroskedastisitas.67 

2. Analisis Deskriptif  

Deskripsi hasil penelitian merupakan tanggapan responden yang 

mengisi kuesioner mengenai “Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya 

Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Loyalitas Guru di Yayasan 

Pendidikan Humairoh Riau” akan dilihat mengenai kecenderungan jawaban 

responden atas masing-masing variabel penelitian. Kecenderungan jawaban 

responden ini dapat dilihat dari bentuk statistik deskriptif dari masing-masing 

variabel. Analisis deskriptif tersebut dijabarkan ke dalam rentang skala sebagai 

berikut : 

𝑅𝑆 =
𝑚 − 𝑛

𝑏
 

Keterangan :  

RS  : Rentang Skala  

m  : Jumlah skor tertinggi pada skala  

n  : Jumlah skor terendah pada skala  

b  : jumlah kelas atau kategori yang dibuat 

 

 

 
67 Mintarti Indartini dan Mutmainah, ANALISIS DATA KUANTITATIF Uji Instrumen, Uji Asumsi 

Klasik, Uji Korelasi dan Regresi Linier Berganda, Jawa Tengah: Penerbit Lakeisha, 2024. h. 24 
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Perhitungan tersebut Adalah sebagai berikut :  

𝑅𝑆 =
5 − 1

5
= 0,80 

Dengan demikian kategori skala dapat ditentukan sebagai berikut 

: Kategori pernyataan positif :  

1,0 – 1,8 = Sangat Rendah 

1,8 – 2,6 = Rendah 

2,6 – 3,4 = Netral 

3,4 – 4,2 = Baik 

4,2 – 5,0 = Sangat Baik  

Kategori pernyataan negatif : 

1,0 – 1,8 = Sangat Baik 

1,8 – 2,6 = Baik 

2,6 – 3,4 = Normal 

3,4 – 4,2 = Rendah 

4,2 – 5,0 = Sangat Rendah 

3. Uji Hipotesis 

a. Analisis Regeresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda merupakan teknik analisis statistik 

yang digunakan untuk mengetahui hubungan linear antara beberapa variabel 

independen (X₁, X₂, ..., Xₙ) dengan satu variabel dependen (Y). Analisis ini 

bertujuan untuk melihat arah pengaruh masing-masing variabel independent 
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apakah positif atau negatif serta untuk memprediksi nilai variabel dependen 

berdasarkan perubahan nilai variabel independen. Jenis data yang digunakan 

umumnya berskala interval atau rasio. 68 

𝑌 = 𝑎 +  𝑏1 𝑥1 +  𝑏2 𝑥2 + ⋯ +  𝑏𝑛 𝑥𝑛 

Keterangan:  

Y   = Variabel dependent (nilai yang diprediksikan)  

X1 dan X2  = Variabel independent  

a   = Konstanta (nilai Y’ apabila X1, X2…Xn = 0) 

b    = Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun 

penurunan) 

b. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah 

variabel independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai F 

hitung dan F tabel pada tingkat signifikansi 5%, dengan derajat kebebasan 

(df) = (n – k – 1), di mana n merupakan jumlah responden dan k adalah 

jumlah variabel independen yang digunakan dalam model regresi. 69 Dalam 

hal ini dapat menggunakan rumus: 

 

 

 
68 Ibid, h. 39 
69 Syafrida Hafni Sahir, Metodologi Penelitian, Jogjakarta: Penerbit KBM Indonesia, 2021. h. 53 
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𝑓 =  

𝑅2

𝐾
( 1 −  𝑅2 )( 𝑛 − 𝑘 − 1)

 

Keterangan : 

R = Koefesien korelasi ganda  

K = Jumlah variabel independent  

n = Jumlah anggota sampel  

Jika fhitung < ftabel maka H0 diterima (Ha ditolak) dan jika 

fhitung > 

c. Uji Hipotesis Secara Parsial (T) 

Uji parsial atau uji t dalam penelitian ini digunakan untuk menguji 

signifikansi masing-masing koefisien regresi secara individual, dengan 

tujuan untuk mengetahui sejauh mana setiap variabel independen secara 

parsial berpengaruh terhadap variabel dependen. Pengujian ini didasarkan 

pada rumusan hipotesis sebagai berikut: 

𝐻0 : 𝑡 ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≤ 𝑡 𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka tidak terdapat pengaruh antara variabel 

dependent terhadap variabel independent.  

𝐻1 : 𝑡 ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡 𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka terdapat pengaruh antara variabel dependent 

terhadap variabel independent. 
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d. Uji Koefisien Determinasi (R)2 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa 

besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai R² 

yang kecil menunjukkan pengaruh yang rendah, sedangkan nilai yang 

mendekati menunjukkan pengaruh yang kuat dari variabel independen 

terhadap variabel dependen. Rumus Koefisien determinasi sebagai berikut: 

 

𝐾𝑃 =  𝑟2 𝑋 100 %  

Keterangan:  

KP = nilai koefisien determinasi  

R2 = nilai koefisien korelasi 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan  

sebagai berikut: 

1. Budaya kerja memiliki pengaruh sebesar 42,4% terhadap loyalitas guru di 

Yayasan Pendidikan Humairoh Riau. Sementara itu, sebesar 57,6% loyalitas 

guru dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 

2. Gaya kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh sebesar 70,6% terhadap 

loyalitas guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau. Sementara itu, sebesar 

29,4% loyalitas guru dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 

3. Budaya kerja dan gaya kepemimpinan kepala sekolah memiliki pengaruh 

sebesar 70,9% terhadap loyalitas guru di Yayasan Pendidikan Humairoh Riau.. 

Sedangkan sisanya sebesar 29,1% dipengaruhi oleh faktor lain  

B. Saran  

1. Bagi Yayasan Pendidikan Humairoh Riau 

a. Memberikan perhatian khusus pada penguatan kepemimpinan kepala 

sekolah, karena terbukti sebagai faktor paling dominan dalam meningkatkan 

loyalitas guru. 

b. Menyelenggarakan program pengembangan kepemimpinan berbasis nilai-

nilai Islam, seperti amanah, keadilan, keteladanan, dan musyawarah. 
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2. Bagi Kepala Sekolah 

a. Menerapkan gaya kepemimpinan yang partisipatif, komunikatif, dan 

memberi teladan, sehingga guru merasa dihargai dan dilibatkan dalam 

pengambilan keputusan. 

b. Menjadi agen utama dalam menginternalisasi budaya kerja positif, sehingga 

nilai-nilai budaya tidak hanya bersifat normatif, tetapi terimplementasi 

dalam praktik sehari-hari. 

3. Bagi Guru 

a. Menumbuhkan kesadaran bahwa loyalitas terhadap lembaga merupakan 

bagian dari tanggung jawab profesional dan amanah dalam perspektif Islam. 

b. Berpartisipasi aktif dalam membangun budaya kerja yang sehat, kolaboratif, 

dan berorientasi pada peningkatan mutu pendidikan. 

4. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Menambahkan variabel lain yang belum diteliti, seperti kepuasan kerja, 

motivasi, kompensasi, atau iklim organisasi, untuk menjelaskan sisa variasi 

loyalitas guru sebesar 29,1%. 

b. Menggunakan pendekatan mixed methods (kuantitatif–kualitatif) agar 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai dinamika loyalitas 

guru. 

c. Melakukan penelitian pada konteks lembaga pendidikan yang berbeda guna 

memperkuat generalisasi hasil penelitian. 
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